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La presente investigación estudia el problema de que si existen o no  diferencia 
significativa después de la aplicación de la competencia docente en el desempeño 
de los egresados del ciclo básico del Centro  Técnico Productivo Sagrado 
Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013). Considerando la 
estructura social y analizando aspectos como las condiciones materiales y 
sociales de los docentes, aparece como un elemento central en el proceso de 
producción de la realidad social. Para ello, el siguiente estudio parte del supuesto 
de que son los propios actores los principales llamados a dar cuenta de este 
conjunto de relaciones, como una forma de auto explicación de sus trayectorias 
laborales y su desempeño profesional. De esta manera, la incorporación de los 
docentes como los actores claves de esta investigación no sólo debe entenderse 
como una decisión metodológica, sino como una determinación epistémica, que 
busca poner en el centro la percepción de los actores involucrados por sobre 
posibles evaluaciones “neutrales” del proceso de trabajo docente. El método de la 
investigación corresponde al transversal o transeccional, la medición de la 
variables fue en un tiempo determinado por única vez (Sánchez y Reyes, 2002, 
citado en Delgado 2004).  El tipo de investigación es aplicado (carlesis, 2006: 37 e 
evaluativa ( Wesis, 2008) cualitativa, Se tomó una muestra de 35 egresados del 
Ciclo Básico del centro técnico Sagrado Corazón de Jesús (CETPRO), los 
instrumentos utilizados fue encuesta de la competencia docente (adaptado  de 
Rivas Díaz, Luisa H.2010 UNMM); se hace uso del coeficiente de correlación de 
Pearson para determinar el grado y significancia  de relación entre la variable 
competencia docente y desempeño laboral de los egresados del CETPRO. Se 
concluye que: Entre las competencias docentes y creatividad, es r= 0,75 de 
acuerdo a los índices de Pearson la relación es significativa alta puesto que p < 
0,05. Entre las competencias docentes y  Actitud, el coeficiente de Pearson r= 
0,70  es diferente de  cero, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta  
la alternativa además  P= 0,00 (sig. Bilateral)  confirma que la relación entre las 
variables es significativa puesta p<0,05. 




This research studies the problem of whether or not there are significant 
differences after application of teaching competence in performing graduates of 
the basic cycle of the Productive Technical Center Sacred Heart, San Juan de 
Miraflores (2012-2013). Considering the social structure and considering aspects 
such as the material and social conditions of teachers appears as a central 
element in the production process of social reality. To do this, the following 
discussion assumes that they are the main actors themselves called to account for 
this set of relationships, as a form of self explanation of their working careers and 
their professional performance. Thus, the incorporation of teachers as key actors 
in this research should not only be understood as a methodological decision, but 
as an epistemic determination, which seeks to put in the center the perception of 
stakeholders over possible "neutral" evaluations the process of teaching. The 
research method corresponds to the cross or transactional, measuring the 
variables was determined by a one-time (Sanchez and Reyes, 2002, quoted in 
Delgado 2004) time. The research is applied (carlesis, 2006: 37 and evaluative 
(Wesis, 2008) Qualitative, a sample of 35 graduates of the Basic Cycle technical 
center Sacred Heart of Jesus (CETPRO) was taken, the instruments used was 
survey of competition teacher (adapted from Rivas Diaz Luisa H.2010 UNMM) use 
of Pearson correlation coefficient is done to determine the extent and significance 
of the variable relationship between teaching competence and job performance of 
graduates of CETPRO It is concluded that: Between. teaching skills and creativity, 
is r = 0.75 according to Pearson rates the relationship is highly significant as p 
<0.05. Among the teaching skills and attitude, the Pearson coefficient r = 0.70 is 
different zero, therefore the null hypothesis is rejected and the alternative besides 
P = 0.00 (sig. Bilateral) is accepted confirms that the relationship between the 
variables is putting significant p <0.05. 
 
Key words:  Teacher competence, level of knowledge, performance: 
                       Labor productivity. 
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Introducción 
El presente trabajo de tesis es para recibir el grado de Maestría en Educación 
tecnología por la Universidad de educación Enrique Guzmán y Valle. Es un 
estudio que trata de concretizar la relación existen entre la competencia docente y 
el desempeño laboral del egresado, referidos a los años 2012 y 2013.  
En la actualidad, La educación técnica productiva, es vista como segunda 
opción, y no está valorada por que existe la desconexión entre la oferta y la 
demanda de técnicos,  los jóvenes no conocen las necesidades  de los sectores 
productivos, lo que causa frustración en las empresas que se ven obligadas a 
formar sus propias escuelas; por la concepción disminuida de la forma técnica en 
la sociedad y porque se le considera de menos valor que la universitaria; también 
por que no permiten a los técnicos fluir etapas superiores de educación lo que 
origina un desaliento natural. Se debe tomar en cuenta los cambios que se vienen 
dando en el mundo y en el Perú, tales como cambios en el mercado labor, cambio 
tecnológicos y cambios en la personas, de manera que, a partir de esos cambios, 
deba concebirse una educación tecnológica que lleve a las empresas productivas 
y competitiva, de ligar entre el sector educativo y el mercado laboral; claro está 
que  en la actualidad algunas instituciones de formación profesional no  brinda 
educación de calidad  por la desvinculación con el mercado laboral,  por lo tanto 
surge entonces la interrogante  ¿Cuál es la influencia de la competencia docente 
en  el desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Parroquial “Sagrado Corazón de Jesús”, San Juan de Miraflores (2012 
-2013)?, el objetivo general, establecer la influencia significativa de la 
competencia  docente en el desempeño laboral de los egresados del ciclo básico 
del Centro Técnico Productivo sagrado Corazón de Jesús, San juan de Miraflores 
(2012-2013). La finalidad del presente estudio, es dar a conocer  la continuidad  a 
la educación técnica productiva del ciclo básico, de sus egresados a las 
autoridades pertinentes  para posteriores decisiones, considerando los resultados 
obtenidos. 
El presente estudio es de  tipo descriptivos con un enfoque cualitativo; el 
diseño corresponde al traseccionales correlaciónales: el cual describe la relación 
entre la variable competencia docente entre la variable desempeño laboral del 
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egresado, aplicado en el ámbito educativo, está  dividido en capítulos: El primero 
corresponde al marco teórico, los antecedentes del problema, bases teóricas y 
definición de términos básicos; el segundo capítulo corresponde planteamiento 
del problema, importancia, alcances; el tercer capítulo corresponde a la 
metodología, en el cual incluye las propuestas de objetivos, sistemas de hipótesis, 
sistemas de variables, en el cuarto capítulo se encuentran; los instrumentos de 
investigación y resultados, selección y validación de los instrumentos, tratamiento 
estadístico, prueba de hipótesis y finalmente se presenta las referencias y el 
apéndice. 























1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
1.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES 
Campos (2010) en su tesis: Perfil gerencial bajo el enfoque por competencias del 
docente con función directiva en educación básica, de la Universidad Centro 
occidental Lisandro Alvarado. Tesis para optar el Grado de Magíster. La presente 
investigación, se abordó bajo la modalidad de una investigación cuantitativa. El 
desarrollo de la investigación por el diseño de campo de carácter descriptivo y 
explicativo; aplicando el método DACUM (Desarrollo de currículo), que utiliza la 
técnica de trabajo en grupo, los cuales son conformados por trabajadores 
experimentados en la ocupación bajo análisis. Todo ello, con el fin de identificar 
lineamientos bajo el enfoque por competencias  que respondan a las necesidades 
de la institución  educativa. Para ello se establece como objetivo general, 
Determinar el perfil general bajo el enfoque por competencias del docente con 
función directiva en Educación  básica, aplicado el método DACUM (desarrollo de 
currículum), validar las competencias específicas generales del docente con 
función directiva. 
Barrera (2010) en su tesis: Desempeño y satisfacción de los graduados de un 
programa de formación docente. Este estudio es impartido en la Universidad 
Autónoma de  Yucatán  El propósito fue identificar, concretamente, el desempeño 
y satisfacción que manifiestan los graduados  de este programa de posgrado, 
analizando el grado de congruencia entre el perfil del egresado de ED y la 
práctica docente actual de los graduados. Con la recolección de datos se 
siguieron cinco fases y se utilizaron tres instrumentos: un cuestionario para 
profesores, otros  dirigidos  a estudiantes de cada profesor y, por último, una lista 
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de cotejo,  para obtener información por parte de un evaluador  externo en el 
contexto real del profesor. En definitiva, los resultados  obtenidos en el presente 
estudio confirman que los programas  de formación docente siguen siendo 
estrategias  válidas para alcanzar la excelencia académica; por eso, es necesario 
canalizar  mayor apoyo e incrementar el número de preocupaciones centrales  
para el cumplimiento de uno de sus papeles medulares: la formación de los 
ciudadanos del milenio y que sólo se podrá  alcanzar si las instituciones invierten 
prioritariamente en su más valioso recurso los profesores. 
Los resultados obtenidos en el desarrollo de este proyecto, se pueden 
establecer las siguientes conclusiones:  Más del 75% de los graduados de la 
Especialización en Docencia que ingresaron en los años de 2004 a 2006 
manifiestan estar satisfechos con la formación recibida; se infiere que las 
debilidades asociadas a la satisfacción están relacionadas no sólo con la 
formación que éstos recibieron, sino a otros factores que afectan el salario y la 
posición jerárquica; en diversas ocasiones es cuestión de tiempo y esfuerzo del 
graduado para que se pueda reflejar en ellos de forma directa estos eventos.  
En este mismo sentido, el desempeño que manifiestan los profesores 
graduados es aceptable, ya que lo planteado en el perfil de egreso de dicha 
especialización es congruente con la práctica docente, ya que así lo demuestran 
los resultados al cruzar la información que el profesor nos proporciona con la que 
presentan los estudiantes en sus instrumentos.  
Zepeda y Ortiz (2012) en su tesis: Modelo para evaluar la formación y desempeño 
docente de egresados de instituciones  de educación normal en México.  
Tiene como objetivos:  
- Encontrar la relación entre formación profesional de los egresados de la 
generación 2005- 2009 de las escuelas normales del Estado de Aguas 
calientes y la eficacia en su desempeño laboral. 
- Contar con información sobre la trayectoria  personal, educativa, laboral y 
profesional de los egresados 2001 – 2009 de las escuelas normales con 
inserción del mercado laboral, a nivel local, regional y nacional y las 
tendencias  sobre su desempeño laboral. 
17 
- Sistematizar la información obtenida para diseñar indicadores  de calidad 
que posibiliten mejorar, adecuar, reestructurar o renovar el plan de estudios 
de las escuelas normales.  
- Generar información para implementar nuevas políticas educativas. 
- Medir la opinión de los egresados de las escuelas normales sobre su propia 
formación a partir del nivel de logros del perfil de egreso.  
- Evaluar el grado de desarrollo de las competencias profesionales  para 
desempeñar sus funciones  docentes y medir la opinión que las autoridades 
educativas  inmediatas  de los egresados  sobre su desempeño  sobre la 
inserción de los egresados  de escuelas  normales en el mercado de trabajo, 
del ejercicio profesional y la satisfacción de la formación recibida. 
- Establecer las bases para dar seguimiento a nuevos  egresados  de 
escuelas  normales  del Estado de Aguas calientes.  
- Determinar parámetros  referenciales  para mejorar la formación profesional 
de estudiantes  de la escuela  normales objeto de estudio. 
En su hipótesis plantea la formación profesional docente impacta en la eficacia del 
desempeño laboral de los egresados de escuelas normales del estado de Aguas 
Calientes. 
Su metodología en la construcción de indicadores evalúa el grado o 
intensidad de una determinada característica de fenómenos físicos, químicos o 
sociales. Se utiliza número o indicadores. 
1.1.2 Antecedentes  nacionales 
Lujan (2008)  en su tesis: El plan de  estudio y el desempeño docente en el 
estudiantes de educación artística de la escuela superior pública de Música   
“Lorenzo Luján Darjón”, Iquitos, los objetivos específicos fueron identificar las 
características del plan de estudios de los estudiantes educación artística, 
determinar el desempeño docente en el aula en la formación profesional de los 
estudiantes de educación artística,  determinar el uso de recursos tecnológicos en 
la formación profesional de los estudiantes de educación artística, relacionar el 
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plan de estudios, el desempeño docente en el aula, el uso de recursos 
tecnológicos y la calidad de formación profesional de los estudiantes de 
educación artística. La hipótesis planteada fue que el plan de estudios, el 
desempeño docente en el aula, los recursos tecnológicos tienen relación 
significativa con la calidad de la formación profesional. El estudio fue de tipo no 
experimental, de diseño descriptivo correlacional El autor llegó,  entre otras a las 
siguientes conclusiones: Los estudiantes creen que los docentes no tienen alto 
dominio teórico práctico para el desarrollo de las asignaturas porque solo el 38% 
de ellos manifiestan que sí lo tienen mientras que el mayor número de alumnos no 
están conformes. Un mayor número de alumnos, no está conforme en su 
apreciación acerca de la aplicación de estrategias metodológicas por parte del 
docente, lo que implica que existe una percepción preocupante en este aspecto y 
que los docentes de la Escuela Superior de Música de Iquitos no manejan con 
propiedad los recursos didácticos. Un alto porcentaje de alumnos no está 
conforme acerca del uso adecuado de los recursos didácticos por parte de los 
docentes. En relación a la experiencia de haber enseñado educación artística, la 
mayoría de los alumnos piensan que los docentes no cuentan con experiencia de 
haber enseñado dicha asignatura. De los resultados anteriores, podemos afirmar 
que el desempeño docente en el aula influye en la calidad de la formación 
profesional de los estudiantes de educación artística. 
Llanos (2008) en su tesis: Relación del perfil profesional y el plan de estudios con 
el  desempeño docente de los egresados de Biología y Química de la Universidad 
Nacional HermilioValdizán de Huánuco. Tesis para optar al Grado de Magíster. 
Para la recolección de datos, se elaboraron cuatro encuestas de alternativas 
múltiples tipo Likert, 2 dirigidas a los docentes egresados de la especialidad de 
Biología y Química de la EAP de Educación Secundaria de la Facultad de 
Educación de la UNHEVAL que trabajan como profesores de CTA en las 
instituciones educativas de la localidad de Huánuco, una tercera encuesta dirigida 
a sus respectivos alumnos y la cuarta  encuesta dirigida a los señores directores 
de las instituciones educativas ya señaladas.  
Entre las conclusiones a las que llegó el autor, se tienen que existe una notable 
relación entre el perfil profesional de la Facultad de Educación de la UNHEVAL 
con el desempeño docente de los egresados informado por los señores directores 
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de la institución educativa y se identifica a través de la relación entre los 
siguientes factores: formación científica y didáctica con “capacidad didáctica” 
(0,619), “Evaluación” perteneciente a ambas variables (0,590), “responsable de 
sus funciones” con “Capacitación técnico-pedagógica” (0,493) con un nivel de 
confianza del 99%. El desempeño docente informado por los alumnos de las 
instituciones educativas tiene una considerable relación con el perfil profesional lo 
que se aprecia en la relación de sus factores: “formación científica y didáctica” con 
“Evaluación de los alumnos” (0,538), “formación científica” con “forma de enseñar” 
(0,497) con un nivel de confianza del 99%. Existe también una amplia relación 
entre el plan de estudios de la facultad de Educación de la UNHEVAL con el 
desempeño docente de los egresados informado por los señores directores. La 
conclusión final fue que existe una relación significativa entre las variables plan de 
estudios con desempeño docente (0,510), perfil profesional con desempeño 
docente (0,494) con un nivel de significancia del 99%. 
García (2008) en su tesis: Relación entre la ejecución curricular y el desempeño 
docente según los estudiantes de la Facultad de Educación de la Universidad 
Federico Villarreal. Lima. El objetivo general fue establecer la relación existente 
entre la ejecución curricular y el desempeño docente según los estudiantes de la 
Facultad de Educación de la UNFV. Los objetivos específicos fueron determinar 
en qué medida la metodología de la enseñanza y aprendizaje se relaciona con el 
desempeño docente según los estudiantes, establecer la relación existente entre 
las formas de organización de la clase y el desempeño docente según los 
estudiantes, conocer cómo se relaciona la utilización de medios de enseñanza 
con el desempeño docente según los estudiantes y determinar en qué medida la 
evaluación se relaciona con el desempeño docente según los estudiantes. Entre 
las conclusiones a las que llegó el autor se tienen las siguientes: “…para la 
dimensión motivación como el valor p=0.0006<0.05, podemos afirmar que la 
motivación se relaciona significativamente con el desempeño docente según los 
estudiantes de la Facultad de Educación de la UNFV con una correlación de nivel 
medio de 76.1%. Conclusión N° 5: Para la dimensión metodología de la 
enseñanza-aprendizaje como el valor p=0.000<0.05 podemos afirmar que existe 
una relación significativa entre la metodología de la enseñanza y aprendizaje y se 
relaciona con el desempeño docente según los estudiantes de la Facultad de 
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Educación de la UNFV, con una correlación de nivel medio de 64.7%. Conclusión 
N° 6: Para la dimensión utilidad de medios de enseñanza, podemos afirmar que 
existe una relación significativa entre la utilización de medios de enseñanza y el 
desempeño docente según los estudiantes de la Facultad de Educación de la 
UNFV  con una correlación de 64.7%. 
Gutiérrez (2002) en su tesis: La Formación Docente y su Incidencia en la Calidad 
Académica de los Alumnos del Instituto Superior Pedagógico Privado “Juan Pablo 
II”. Trujillo. El trabajo se caracteriza por haberse realizado durante el año 1999 
hasta el 2002, formulándose como objetivo: determinar la influencia de la 
formación docente en la calidad académica de los alumnos del Instituto Superior 
Pedagógico Privado “Juan Pablo II” de Trujillo, y se verifica que el proceso de 
formación docente influye en la calidad académica de los alumnos (Prueba de 
ANOVA (F); Valor p = 7.46 > 3.48). También, halló que, al evaluar los criterios de 
sistemas de planificación educativa y calidad académica, se logra verificar la 
hipótesis alternativa del sistema de planificación que influye en la calidad 
académica de los alumnos al encontrar un valor experimental de 11,57 mayores 
que el valor tabular de 3.48. 
Al evaluar el método pedagógico y la calidad académica de los alumnos, 
obtuvo un valor experimental de 6,08 mayores que el valor tabular de 3,48 
manifestando que el método pedagógico empleado por los docentes influye en la 
calidad académica. 
Al ser evaluado el nivel profesional de los docentes y la calidad académica 
de los alumnos, encontramos un valor experimental de 5,25 mayores al valor 
tabular de 3,48; lo cual nos permite señalar que el nivel profesional del docente 
influye significativamente en la calidad académica de los alumnos. 
Rincón (2005) en su tesis: La  relación entre estilo de liderazgo del director y 
desempeño de docentes del Valle de Chumbao de la Provincia de Andahuaylas. 
Tesis para optar el Grado Académico de Magíster en Ciencias de la Educación. 
Se planteó como objetivo general de la investigación demostrar que entre el estilo 
de liderazgo del director y el desempeño docente existe alto grado de correlación 
en las instituciones educativas del  valle de Chumbao de la Provincia de 
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Andahuaylas. Se recogió información de la opinión de los docentes por medio de 
un cuestionario, encontrándose la existencia de un alto grado de correlación (0,76 
de correlación de acuerdo al coeficiente de Pearson es una correlación positiva 
considerable) en las instituciones del valle del Chumbao, implicando la relevancia 
que tiene la dirección de una institución dependiente, pues el tipo de director 
influye en el desempeño de los docentes. 
El resultado más importante del presente trabajo de investigación es que los 
directores de la instituciones educativas es que los directores de la instituciones 
educativas vienen tomando como estilo de liderazgo predominante el 
autoritarismo  y la anarquía en algunos casos y son pocos que poseen estilos 
adecuados como son el democrático y situacional, asimismo afecta el buen 
desempeño de los docentes en la mencionada institución provocando 
consecuentemente crisis lejos de buscar la calidad educativa. 
1.2 BASES TEÓRICAS 
1.2.1 LEY N° 28044 
1.2.1.1 PRINCIPIOS DE LA EDUCACIÓN. Art. 8° 
La educación peruana tiene a la persona,  como centro y agentes 
fundamentales del proceso  educativo. Se sustenta en los siguientes 
principios. 
a) La ética, que inspira una educación promotora de los valores de paz, 
solidaridad, justicia, libertad, honestidad, tolerancia responsabilidad, 
trabajo, verdad y pleno respeto a las normas  de convivencias; que 
fortalece la conciencia moral individual y hace posible una sociedad 
basada en el ejercicio permanente de la responsabilidad ciudadana. 
b) La equidad, que  garantiza a todos  iguales oportunidades de acceso 
permanencia y trato en un sistema educativo de calidad. 
c) La inclusión, que incorpora a la persona  con discapacidad, grupos 
sociales excluidos, marginados  y vulnerables, especialmente en el 
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ámbito rural, sin distinción de etnia, religión, sexo u otras causas de 
discriminación. 
d) La calidad, que asegura condiciones  adecuadas para una educación 
integral, pertinente, abierta, flexible y permanente. 
e) La democracia, que promueve el respeto irrestricto a los derechos 
humanos, la libertad de conciencia, pensamiento y opinión, el ejercicio 
pleno de la ciudadanía  y el reconocimiento de la voluntad popular; y que 
contribuye a la tolerancia muta de las personas. 
f) La interculturalidad, que asume como riqueza  la diversidad cultural, 
étnica y lingüística del país, y encuentra en el reconocimiento y respeto a 
las diferencias, así como en el mutuo conocimiento y actitud de 
aprendizaje del otro, sustento para la convivencia armónica y el 
intercambio entre las diversas culturas del mundo. 
g) La conciencia ambiental, que motiva el respeto, cuidado y conservación 
del entorno natural como garantía para el desenvolvimiento de la vida. 
h) La creatividad y la innovación, que promueven la producción de nuevos 
conocimientos  en todos los campos del saber, el arte y la cultura. 
1.2.1.2  Fines  de la educación peruana. Art. 9 
Son fines de la educación peruana: 
a) Formar personas capaces de lograr su relación ética, intelectual, 
artística, cultural, efectiva, física, espiritual y religiosa, promoviendo la 
formación y consolidación de su  identidad y autoestima y su integración 
adecuada y critica a la sociedad para ejercicio de su ciudadanía en 
armonía con su entorno, así como el desarrollo de sus capacidades y 
habilidades para vincular su vida con el mundo  del trabajo y para 
afrontar los incesantes cambios en la sociedad y el conocimiento. 
b) Contribuir a formar una sociedad democrática, solidaria , justa, inclusiva, 
próspera, tolerante y forjadora de una cultura de paz que afirme la 
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identidad nacional  sustentada en la diversidad  cultural, ética lingüística, 
supere la pobreza e impulse el desarrollo sostenible  del país  y fomente 
la integración latinoamericana teniendo en cuenta  los resultados del 
mundo globalizado. 
1.2.1.3 La educación técnica productiva 
A. DEFINICIÓN Art. 40: La Educación Técnica Productiva  se define como la 
formación de educación orientada a la adquisición de competencia laboral y 
empresarial, en el perspectivo, que responda a la oferta y demanda del sector 
productivo, y del desarrollo local, regional y nacional. 
B. FINALIDAD: Contribuir a un mejor desempeño  de la persona que trabaja,  
mediante el desarrollo de sus competencias laborales para mejorar su nivel de 
empleabilidad y su desarrollo personal. 
- Está destinada  a las personas que buscan una inserción o reinserción en 
el mercado laboral y alumnos de la Educación Básica 
1.2.1.4 Objetivos de la educación técnica productiva 
- Desarrollar competencias laborales y capacidades emprendedoras para el 
trabajo dependiente o independiente. 
- Motivar y preparar  a los estudiantes para aplicar lo aprendido en algún  
campo especifico  de la producción de bienes o servicios, con visión 
empresarial. 
- Actualizar a las competencias de trabajadores en actividades o 
desocupados, según las exigencias  del mercado laboral. 
- Completar el desarrollo de la educación para el trabajo que ofrece la 
Educación Básica. 
1.2.1.5 Organización 
La educación técnica productiva está organizada en dos ciclos: el ciclo Básico 
y el ciclo medio. Las características de cada ciclo se definen por las  funciones 
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que  desempeñan las personas  durante el desarrollo de una actividad 
productiva de acuerdo a las variables organizativas y tecnológicas. Los ciclos 
tienen correspondencia con los niveles  de calificación del sector productivo. 
A. Ciclo básico: El  ciclo básico provee a los estudiantes de las competencias 
laborales  necesarias laborales necesarias para  ejecutar actividades 
operativas con instrucciones predeterminadas o trabajo de menor 
complejidad y/o para ocupar o generar puestos de trabajos. 
• Los egresados de este nivel se caracterizan por poseer las capacidades 
profesionales siguientes: 
- Procesos procedimientos de la actividad productiva 
- Naturaleza  y tipos de las decisiones 
- Relación y organización 
- Comunicación 
- Informática 
- Gestión empresarial 
- Adaptación al cambio 
- Legislación 
 
B. Ciclo medio. Es el ciclo que provee a los estudiantes las competencias 
laborales para ejercicios de una actividad ocupacional especializada en el 
sector  productivo de bienes y servicios así como, las capacidades para el 
emprendimiento y la polivalencia que le permitan obtener, las capacidades 
para emprendimiento y la polivalencia que le permitan generar su empresa 
aprovechando las oportunidades del mercado local, regional y global. 
 
1.2.1.6 Perfil del egresado de la educación técnica    productiva. 
El perfil profesional define con mayor concreción  las competencias que en 
términos  de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, deberá 
poseer  el egresado al concluir cada ciclo. Los  egresados de la educación 
técnica –productiva deben desarrollar las siguientes  competencias: 





1.2.1-7 Documentos referenciales de la formación  profesional 
• El clasificador  internacional de las ocupaciones. 
 Es el sistema de clasificación de las ocupaciones públicas y entes 
especializados. El actual clasificador ocupacional conocido como el 
CIUO-88 se elaboró para las necesidades de establecer  una 
clasificación internacional uniforme de la ocupación. 
• La clasificación internacional normalizada de la educación, CINE 
Tiene como función servir  de instrumento para reunir indicadores 
comparables de educación tanto nacionales como internacionales. 
Presenta conceptos definiciones y clasificaciones de aprendizaje que se 
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brinda a los usuarios de las distintas edades, generándose estándares 
normalizados necesarios en el proceso de la  globalización de la 
educación. 
• El catálogo nacional de título y certificaciones  
Está conformado 20 familias profesionales, y 120 títulos profesionales; 
sirve como referentes para el diseño y la elaboración de los programas 
curriculares de la formación tecnológica de los Institutos Superiores 
Tecnológico y de la formación  específica en el Centro Técnico 
Productivo. Fue aprobada por Resolución viceministerial  N° 085-2013 
ED. Cada título profesional tiene como componentes las referencias del 
sistema productivo y los módulos educativos asociados. (Documento de 
trabajo para consulta nacional, gobierno del Perú marzo 2004) 
1.2.1.8 Catálogo Nacional de Título y Certificación. 
La formación profesional técnica se oferta de acuerdo a la Ley N° 23384 a 
través de la educación superior no universitaria en los  
Institutos superiores Tecnológicos (I.S.T.), en la educación secundaria en los 
centros educativos con variante técnica (C.V.T.)  y en la modalidad de 
educación ocupacional a través de los centros de educación ocupacional 
(C.E.O.) 
A. TOTALES POR CENTROS, ALUMNOS Y DOCENTES A NIVEL NACIONAL DE 








Fuente: Estadística de unidad de formación Profesional (2001) 
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B.- Antecedentes de ordenamiento de la oferta Educativa. 
El Ministerio de Educación en convenio con la «Agencia Española de 
Cooperación Internacional» A.E.C.I. (1993 - 1997) realizó el «Proyecto 
Diseño del Sistema de Educación Técnica y Formación Profesional» 
con el propósito de desarrollar elementos que ayuden a modernizar, 
mejorar la calidad y ordenar la oferta educativa con participación del 
sector productivo. Los productos de este proyecto fueron: 
 
• Diagnóstico de oferta de educación técnica en el Perú. 
Elaborado por GRADE, la Fundación de Desarrollo Agrario (FDA 
Universidad Agraria La Molina), Ministerio de Educación - Agencia 
Española de Cooperación Internacional (MED – A.E.C.I.). 
 
• Diagnóstico de la demanda de la Educación Técnica en el Perú, 
elaborado por el Instituto de Estudios Sociales de la Sociedad Nacional 
de Industrias (IEE - SNI). El Ministerio de Educación y la Agencia 
Española de Cooperación Internacional(A.E.C.I.)  
 
• Catálogo nacional de títulos y certificaciones, (publicado en 1997 – 
1998) elaborado por el Ministerio de Educación 
- Agencia española de Cooperación Internacional A.E.C.I. con la 
participación de empresarios, representantes de la Sociedad Nacional 
de Industrias. El catálogo se elaboró con la finalidad de ordenar la 
oferta educativa en 20 Familias que agrupan 120 Títulos 
Profesionales. 
 
• El mapa de la oferta y la demanda, el cual identifica la oferta educativa 
en los departamentos y regiones del país.  
• 4.2 El Ministerio de Educación con el apoyo de la cooperación 
internacional trabaja en Centros de Experimentación para la Formación 
Profesional Técnica desde 1998, teniendo como referente el Catálogo 
Nacional de Títulos     y Certificaciones: 
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FORTE PE 13 IST 5 4 Superior 
 
A.E.C.I 
4 IST 2 2 Superior 
1 CEO 1 1 Elemental 
10 CVT 5 6 Medio 
KOIKCA 1 CEO 1 12 Elemental 
CONA 2 IST 2 2 Superior 
PASE 6 IST 1 4 Superior 
PPFTP-BID 5 IST 6 7 Elemental 
5 IST 4 8 Superior 
CAPLAB 33 CEO  17 elemental 
 
Para ordenar la oferta educativa de la formación profesional técnica se toma 
como referente el Catálogo Nacional de Títulos y Certificaciones que 
organiza las carreras ofertadas en familias, títulos y certificaciones en 
estrecha correspondencia con los sectores de la producción. Algunas de las 
carreras que se ofertan actualmente en los Centros de Formación 
Profesional Técnica no están incorporadas en el Catálogo Nacional de 
Títulos y Certificaciones porque fueron creadas después de su publicación; 
sus perfiles y planes de estudio están en construcción y son materia de 
estudio para su próxima incorporación al Catálogo Nacional de Títulos y 
Certificaciones. El Catálogo Nacional de Títulos y Certificaciones elaborado 
por Ministerio de Educación - Agencia Española de Cooperación 
Internacional ha organizado las carreras que se ofertarán en el Sistema de 
Formación Profesional considerando dos componentes organizadores: 
 
• Las familias profesionales, las cuales permiten ordenar las 
especialidades impartidas en los centros de formación y garantizar la 
movilidad laboral del profesional en un sector de la producción de bienes 
o servicios del país. 
• Los grados de formación, que dan cuenta de los niveles de calificación 
del desempeño profesional demandados por el mercado laboral. 
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1.2.1.9 Primer componente organizador: las familias profesionales 
Se denomina familia profesional al conjunto de profesiones que comparten 
un tronco común de conocimientos, manejo de tecnología y recursos 
utilizados en la realización del proceso productivo o de la prestación de un 
servicio, es decir cada familia profesional en su interior tiene un conjunto de 
títulos profesionales y certificaciones.  
El proceso de diseño y elaboración de los Títulos y Certificaciones, se realizó 
a partir de un diagnóstico de la oferta y de la demanda en materia de 
formación profesional técnica. En un segundo momento, con la colaboración 
de diferentes agentes del sector productivo se definió la clasificación de las 
Familias Profesionales y se determinaron las funciones al interior de cada 
sector. Para ello, se utilizó la metodología del análisis funcional, obteniendo 
de esta manera, una matriz de funciones de acuerdo a variables 
tecnológicas y organizacionales desempeñadas en el mundo laboral. Una 
vez determinadas las funciones, éstas se organizaron de acuerdo a una 
lógica formativa definida por expertos educativos de diferentes centros de 
formación. 
 
Las 20 familias profesionales indicadas en catálogo de títulos 
profesionales 
N° FAMILIA PROFESIONAL SECTOR 
ECONÓMICO 
Familia 1 ADMINISTRACIÓN Y COMERCIO SERVICIO 
Familia 2 ACTIVIDADES AGRARIAS AGRICULTURA 
Familia 3 ACTIVIDADES MARITIMAS 
Familia 4 ARTES GRAFICAS  
INDUSTRIA Familia 5 ARTESANÍA Y MANUALIDADES 
Familia 6 COMPUTACIÓN E INFORMÁTICA 
Familia 7 COMUNICACIÓN, IMAGEN SERVICIOS 
Familia 8 CONSTRUCCIÓN INDUSTRIA 
Familia 9 CUERO Y CALZADO 
Familia 10 ELECTRICIDAD Y ELECTRÓNICA 
Familia 11 ESTÉTICA PERSONAL SERVICIOS 
Familia 12 HOSTELERÍA Y TURISMO 
30 
Familia 13 INDUSTRIA ALIMENTARIA INDUSTRIA 
Familia 14 MECANICA Y METALES 
Familia 15 MECANICA DE MOTORES 
Familia 16 MINERIA MINERIA 
Familia 17 QUIMICA INDUSTRIAL 
Familia 18 SALUD  
SERVICIOS Familia 19 SERVICIOS SOCIALES 
Familia 20 TEXTIL Y CONFECCIÓN INDUSTRIA 
 
SEGUNDO COMPONENTE ORGANIZADOR: LOS GRADOS DE LA 
FORMACIÓN PROFESIONAL TÉCNICA. 
La formación profesional técnica propuestas se organizan en tres grados de 
formación que se define sus funciones que pueden desempeñar las 
personas durante el desarrollo de una actividad productiva de acuerdo a las 
variables organizativas y tecnológicas. En este sentido, los grados de 
formación concuerdan con los distintos niveles  de calificación de los 
sectores productivos. 
 
El grado superior: es postsecundarios y se oferta en los Institutos Superiores 
(I.S.T.) con una duración mínima de 3060 horas se otorga título de profesión 
técnico a nombre de la nación. 
 
El gado medio: es postsecundario se ofertan en los (I.S.T) con una duración 
de 1500 y 2500 horas se oferta título técnico a nombre de la nación. 
El grado elemental: no tiene requisitos académicos. El grado se brinda en los 
colegios con variantes técnicos (C.V.T) y en los centros técnicos productivos 
(C.T.PRO) Tiene una duración entre 300 y 1500 horas, se otorga una 
certificación con mención en la opción ocupacional estudiada. 
 
1.2.1.10 Concepción y enfoque. 
La educación técnico-productiva se basa en el enfoque por competencias 
laborales y capacidad empresarial en una perspectiva de desarrollo 
sostenible competitivo y humano; en donde los estudiantes  se desarrollan 
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en forma integral, cooperativa y armónica, en beneficio personal y de su 
grupo social; con el propósito de mejorar las condiciones de vida, La 
educación técnica- productiva se basa en un enfoque por competencia 
laborales, toma los siguientes aspectos: 




L. Pinto, (1999) “La capacidad para actuar con eficiencia, eficacia y satisfacción 
sobre algún aspecto de la realidad personal, social, natural o simbólica”. Cada 
competencia es así entendida como la integración de tres tipos de saberes: 
Conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y actitudinal (ser). Son 
aprendizajes integradores que involucran la reflexión sobre el propio proceso de 
aprendizaje (meta cognición). 
 
McClelland (1973) denominó por primera vez “competencia”, no ha impedido la 
rápida extensión a nivel internacional del “enfoque de recursos humanos por 
competencias”, más conocido como “enfoque por competencias”, que ha ido 
sustituyendo, desde los años ochenta del pasado siglo a la tradicional “orientación 
de personal” por una “orientación basada en los recursos humanos”. Los 
trabajadores son concebidos como un recurso competitivo de la empresa que 
debe ser mejorado. Desde este nuevo planteamiento, se pasa del enfrentamiento 
a las relaciones de colaboración, extendiéndose un vínculo entre lo social y lo 
económico, al considerarse los empleados como el capital humano de la 
empresa. 
 
Agustín Ibarra (2000:97) denomina la “transformación de los procesos 
productivos”, por lo que para aumentar la productividad no se requiere 
exclusivamente de equipos y tecnología punta, sino que también se precisa, en 
palabras de este mismo autor, “de nuevas formas de gestión, organización, 
capacitación y desarrollo de los trabajadores, que propicien el uso racional y 
eficiente de los recursos y estimulen el potencial creativo e intelectual de todos los 
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integrantes de la organización”. Para dar respuesta a esa nueva exigencia de 
capacitación y desarrollo de los trabajadores en un contexto global cambiante, 
cada vez más complejo, hay que trascender la “formación para el empleo” o “para 
el puesto de trabajo”, vigente hasta hace relativamente poco tiempo, centrándose 
en el nuevo enfoque de formación de competencias vinculado al desarrollo de los 
recursos humanos. Así lo corroboran Tejada y Navío (2005:2) “el desarrollo del 
valor añadido de las competencias. En nuestro caso, hablamos de competencias 
emprendedoras (COEM) cuando nos referimos a aquellas que permiten a los 
sujetos desarrollar un proyecto emprendedor que genere crecimiento económico y 
cohesión social, configurándose de esta manera como un proyecto social 
integrado.  La particularidad de las COEM, además de favorecer las iniciativas 
emprendedoras, radica en que ofrece una visión más amplia de las competencias, 
más allá de lo puramente laboral-empresarial. Contemplan un objetivo más 
ambicioso que es el de hacer capaces a los sujetos en su dimensión personal 
(autonomía y autorrealización), social (responsabilidad social y medioambiental) y 
económica (proyecto empresarial). Por este motivo, nuestro modelo de COEM 
reúne aspectos significativos del tradicional “enfoque de competencias” y de las 
“competencias clave” que, en opinión de Bolívar y Pereyra (2006), son básicas 
para el bienestar social y personal. Así pues, presentamos este nuevo enfoque sobre 
las competencias con el que justificamos la necesaria interrelación entre las dimensiones 
personal, social y económica del ser humano. 
 
Richard Boyatzis (1982), Citado en: Revista de Educación/nueva época núm. 
16/enero-marzo 2001., Educación Basada en Competencias. Yolanda Argudin Vázquez.  
expresa que: “una competencia es la destreza para demostrar la secuencia de un 
sistema del comportamiento que funcionalmente está relacionado con el 
desempeño o con el resultado propuesto para alcanzar una meta, y debe 
demostrarse en algo observable, algo que una persona dentro del entorno social 
pueda observar y juzgar”. Las competencias en relación con las habilidades 
determinan qué tan efectivamente se desempeñan las habilidades y qué tanto se 
desarrolló en secuencia para alcanzar una meta. Silvia Conde menciona que la 
competencia es un conjunto de esquema complejos integrados por la articulación 
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de habilidades, actitudes y conocimientos que las personas aplican en su vida 
cotidiana para: 
- Relacionarse con los otros  
- Realizar de manera efectiva alguna actividad 
- Resolver una situación-problema 
- Intervenir en su entorno social, natural y político 
Educar con un enfoque basado en el desarrollo de competencias significa crear 
experiencias de aprendizaje basadas en la capacidad que tiene el alumno de 
activar los dominios de aprendizaje, que involucran las dimensiones cognitiva, 
afectiva y psicomotora. Estos le ayudarán a realizar de manera satisfactoria las 
tareas que los diferentes entornos le demanden. La Dirección de Coordinación 
Académica de la Dirección General del Bachillerato plantea en este documento un 
acercamiento metodológico para la implementación de estrategias que 
promuevan el desarrollo de las competencias genéricas de los estudiantes como 
una propuesta para los subsistemas coordinados y así coadyuvar al logro de los 
objetivos que se pretenden alcanzar con la puesta en marcha de la RIEMS. Una 
de las características de las competencias genéricas es que son transversales, es 
decir, no se restringen a un campo específico del saber ni del quehacer 
profesional; su desarrollo no se limita a un campo disciplinar, asignatura o módulo 
de estudios. La transversalita se entiende como la pertinencia y exigencia de su 
desarrollo en todos los campos en los que se organice el plan de estudios. En el 
Acuerdo Secretarial No. 442 por el que se establece el Sistema Nacional de 
Bachillerato en un marco de diversidad se menciona que para el enfoque de 
competencias, como para el constructivismo, es más importante la calidad del 
proceso de aprendizaje que la cantidad de datos memorizados, en todo caso, la 
sociedad contemporánea se caracteriza, entre otras cosas, por el cúmulo de 
información creciente y disponible en diversos medios. Los estudiantes eficaces 
deberán ser capaces no tanto de almacenar los conocimientos sino de saber 
dónde y cómo buscarlos y procesarlos. 
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1.2.2.2 Competencia. 
Pimienta .J. (2012)  Competencia, del desempeño o la actuación integral del 
sujeto, lo que implica conocimiento factuales o declarativos, habilidades, 
destrezas, actitudes y valores, dentro de un contexto ético. Como podemos 
apreciar no todo desempeño es una competencia no puede prescindir de un 
desempeño, ya que se hace evidente por medio de este último. 
 
La competencia emerge la interacción entre los conocimientos factuales y 
declarativos (saber conocer) habilidades y destrezas (saber hacer), y actitudes y 
valores (saber ser). 
¿Cómo se reconoce una competencia? Existen varias formas de determinar  si 
una declaración escrita construye una competencia. Sin embargo, en esencia, se 
considera que deben darse algunos de los siguientes  indicadores para 
determinar que nos encontramos frente a una competencia: 
• Un verbo referente  al desempeño (es decir, una actuación evidente) 
conjugada por lo general en presente  de indicativo; por ejemplo: 
evalúa, elabora, diseña, presenta, etcétera. 
• Un objeto en que se reclama la actuación 
• Una finalidad. 
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• Una condición de idoneidad. 
Verbo: produce 
Objeto: secuencia radiofónica 
Finalidad: presentarle a un jurado 











Diferencias entre un objetivo y una competencia 
Objetivo Competencia 
Se dirige a una de las dimensiones: 
saber conocer, saber hacer o saber ser 
Evidencian claramente un desempeño 
como producto de una actuación. 
Existe objetivos de aprendizaje y de 
enseñanza 
La competencia dirige el quehacer del 
docente 
Plantean los propósitos generales  del 
proceso pedagógico y didáctico. 
Se describe con verbos dirigidos al 
desempeño integral del sujeto 
Indica el aprendizaje que se espera 
desarrollar en el estudiante mediante la 
labor docente. 
Permite determinar tareas docentes, las 
cuales generan actividad en los 
estudiantes. 
Plantean un resultado concreto, visible, 
evaluable, única y uniforme para todos 
los estudiantes. 
Se dirigen al desempeño como una 
actuación integral que se hace evidente 
mediante productos específicos. 
Se plantea como una actividad final Aplica un proceso. 
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1.2.2.3 Dimensiones de  una competencia 
Es posible determinar tres dimensiones de la competencia, a las que nos hemos 
referido anteriormente. 
• Saber  conocer: conocimientos Factuales y declarativos. 
• Saber hacer: habilidades, destrezas y procedimiento. 
• Saber ser: actitudes  y valores. 
 
Es importante plantear que la competencia existe por la necesidad de resolver 
problemas y situaciones. Cuando realizamos un diseño curricular basado en 




La nueve  competencia docentes: Se entiende por competencia  un conjunto de 
características que se atribuye al sujeto que actúe en ámbito determinado. 
Fernández (s/f) reúne un grupo de concepto de competencias y tras examínalos 
encuentra elementos comunes: 
De todos ello se puede decir  los elementos esenciales: (1) son caractristicas 
o atributos  personales: conocimiento habilidades, aptitudes, rasgos de carácter, 
conceptos de uno mismo. (2) están relacionado con el ejerció  que produce 
resultados exitosos. Se manifiestan en acción  (3) Son características 
subyacentes a la persona  que funcionan con un sistema interactivo y 
globalizador, como  un todo inseparable que es superior y diferente a la suma de 
atributos  individuales. (4) logran resultados en diferentes contextos. Para efectos 
el presente documento, establecemos la competencia como la capacidad  para 
resolver problemas y lograr propósitos; no solo como la facultad de poner en 
práctica  un saber y es que la resolución del problemas no supone solo un 
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conjunto de saberes  y las  capacidades de usarlos, sino también la facultad para 
leer la realidad  y las propias posibilidades  con las que cuenta uno para  
intervenir  en ella. Si concebimos la competencia como la capacidad de resolver 
problemas  y lograr propósito, ella supone un actuar reflexivo que a su vez implica  
una movilización de recursos tanto interno como externo, con el fin de generar 
respuestas pertinentes en situaciones problemáticas  y la toma de decisiones  en 
un marco ético. La competencia  es más que saber hacer en cierto contexto, pues 
implica compromisos, disposición a hacer las cosas con calidad, raciocinio, 
manejo de unos fundamentos conceptuales y comprensión de la naturaleza moral 
y las consecuencias sociales de sus decisiones. 
Componentes de una competencia. 
 
1.2.2.4 Los desempeños: 
En la definición de desempeño identificamos tres condiciones: actuación 




Para efectos de este documento, desempeño son las actuaciones observables  de 
la persona que puede ser descrito, evaluadas y que expresan su competencia. 
Proviene del inglés performance o perform, y tiene que ver con el logro de 
aprendizajes esperado y la ejecución de tareas asignadas. Se asume  que la  
manera de ejecutar dichas tareas revela la competencia de base de la persona. 
(Dominio I: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes. 
 
Desempeño: demuestra conocimiento y comprensión de las características  
individuales, socioculturales  y evolutivas  de sus estudiantes y de sus 
necesidades especiales. 
Conoce el aprendizaje, el desarrollo de la niñez  y adolecente sus distintas 
expresiones en el marco de la diversidad de variables: 1) las necesidades  
educativas especiales  más frecuentes; 2) la edad y el género según cada 
contexto sociocultural; 3) las características  lingüísticas de sus estudiantes en lo 
concerniente a la lengua y patrones comunicativos  vinculados con de usar el 
lenguaje en contextos específicos; y 4) las prácticas culturales en las que han sido 
socializados  sus estudiantes y las características de su familias. Recurre a 
diversas fuentes  para seguir familiarizándose con las características de sus 
alumnos y sus contextos. Emplea es tos conocimientos   para informar la práctica  
de enseñanza y de aprendizaje. Identifica las habilidades especiales  y 
discapacidades  más frcuentes. Marco de buen desempeño docente pag 24. 
Elementos del desempeño laboral 
Actuación: comportamiento observable, que puede ser 
descrito y/o medido 
Responsabilidad: Referencia a las funciones generales 
de la profesión 
Resultados: Referencia a la determinación de logros 
generales y específicos  comprometidos en la actuación 
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Dominio II enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. 
 






1.2.3 El desempeño Labora. 
DESCRIPCIÓN DE LOS CONCEPTOS BASICOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPEÑO 
LABORAL  
Conceptos Básicos de la Evaluación “La evaluación de desempeño es un proceso 
que mide el desempeño del empleado. El desempeño del empleado es el grado 
en que cumple los requisitos de su trabajo”. Coens, Tom y Jenkins. ¿Evaluación 
del desempeño? Colombia (2012) pág. 20 
La evaluación de desempeño, es un proceso de revisar la actividad 
productiva del pasado para evaluar la contribución que el trabajador hace para 
que se logren los objetivos del sistema administrativo. 
La evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración 
del desempeño humano en las organizaciones, la identificación se apoya en los 
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análisis de cargos y busca determinar las áreas de trabajo que se deben examinar 
cuando se mide el desempeño. La medición es el elemento central del sistema de 
evaluación y busca determinar cómo se puede comparar el desempeño con 
ciertos estándares objetivos. La administración es el punto clave de todo sistema 
de evaluación. Más que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluación se 
debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el potencial humano de la 
organización. En épocas pasadas de estabilidad e inmutabilidad, la evaluación de 
desempeño se podía realizar a través de esquemas burocráticos rutinarios, pues 
la rutina burocrática era la marca registrada de la época. Con la llegada de los 
nuevos tiempos de cambio, transformación e inestabilidad, el patrón burocrático 
cedió el lugar a la innovación y a la necesidad de agregar valor a la organización, 
a las personas que trabajan en ella y a los clientes que se sirven de ella. 
La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño 
de cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y 
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso  que 
sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona 
y., sobre todo, su contribución al negocio de la organización. La evaluación de 
desempeño recibe varias denominaciones, como evaluación del mérito, 
evaluación del personal, informes de progreso, evaluación de eficiencia individual 
o grupal, etc. y varía de una organización a otra. La evaluación de desempeño es 
un proceso dinámico que incluye al evaluado y su gerente y representa una 
técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa actual; es un 
excelente medio a través del cual se pueden identificar problemas de supervisión 
y gerencia, de integración de persona a la organización, de adecuación de la 
persona al cargo, de posibles disonancias o falta de entrenamientos y, en 
consecuencias, establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar 
tales problemas. En el fondo, la evaluación de desempeño constituye un poderoso 
medio para resolver problemas de desempeño y mejorar la calidad del trabajo y la 
calidad de vida en las organizaciones. 
La preocupación inicial de las organizaciones se orienta hacia la medición, 
evaluación y control de tres aspectos principales:  
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• Resultados: es decir, resultados concretos y finales que se pretenden 
alcanzar dentro de un periodo determinado. 
Desempeño: comportamientos o medios instrumentales que se pretende poner en 
práctica. Factores críticos de éxito: aspectos Fundamentales para que la 
organización sea exitosa en sus resultados y en su desempeño.  
Muchas empresas desarrollan varios sistemas de evaluación para acompañar 
resultados financieros, costos de producción, cantidad y calidad de los bienes 
producidos, desempeño individual de los empleados y satisfacción de los clientes. 
- Causas para Evaluar el Desempeño: Toda persona debe recibir 
retroalimentación respecto de su desempeño, para saber cómo marcha en el 
trabajo, sin esta retroalimentación, las personas caminan a ciegas. La 
organización también debe saber cómo se desempeñan las personas en las 
actividades para tener una idea de sus potencialidades. Así, las personas y la 
organización deben conocer su desempeño. Las principales razones para que 
las organizaciones se preocupen por evaluar el desempeño de sus empleados 
son:  
1. Proporciona un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales, 
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de 
empleados. 
2. Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que debe 
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los 
conocimientos. 
3. Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La 
evaluación es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los 
subordinados respecto de su desempeño. 
- La Evaluación del Desempeño y el Rendimiento Laboral  
Es un proceso que mide el desempeño del empleado; el desempeño del 
empleado es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo”. 
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Cuando se habla de evaluación del desempeño, se concentra en el proceso 
por el cual se juzga el rendimiento individual y no del rendimiento de una 
organización o unidad empresarial.  
“La evaluación del desempeño es el proceso mediante el cual se 
estima el rendimiento global del empleado” 
La evaluación del desempeño es una apreciación sistemática del desempeño 
de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda 
evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las 
cualidades de alguna persona. La evaluación de los individuos que 
desempeñan roles dentro de una organización puede llevarse a cabo 
utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluación del 
desempeño, evaluación del mérito, evaluación de los empleados, informes de 
progreso, evaluación de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos conceptos 
son intercambiables. 
- Fines de la Evaluación del Desempeño Algunos de los principales objetivos 
vinculados a este subsistema de la gestión del desempeño son: Adecuación 
del individuo al cargo, Capacitación,  Promoción.   (Chiavenato, Idalberto. 
Gestión Del Talento Humano. Editorial Mc Graw Hill, 2002. Pág.198.) 
 
- Incentivos salariales por un buen desempeño; Mejoramiento de las relaciones 
humanas entre superiores y subordinados, autoperfecionamiento del 
empleado, Informaciones básicas para las investigaciones de recursos 
humanos, Estimación del potencial de desarrollo de los empleados, Estimulo a 
mayor productividad, Oportunidad de conocimiento de los patrones de 
desempeño de la empresa, Retroalimentación de información al propio 
individuo evaluado, Permitir condiciones de medición del potencial humano en 
el sentido de determinar su plena planeación,  Permitir el tratamiento de los 
recursos humanos como un recurso básico de la empresa y cuya 
productividad puede desarrollarse indefinidamente dependiendo de la forma 
de administración; y Otras decisiones de personal, como transferencia, 
licencias, cancelaciones, traslados. 
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- Evaluadores del Desempeño La evaluación de desempeño es  un proceso de 
reducción de incertidumbre y, al mismo tiempo, de búsqueda de consonancia. 
La evaluación reduce la incertidumbre del empleado al proporcionarle la 
retroalimentación de su desempeño, y busca la consonancia porque permite 
intercambiar ideas para lograr la concordancia de conceptos entre el empleado 
y su gerente. La evaluación de desempeño debe mostrar al empleado lo que 
las personas piensan de su trabajo y de su contribución a la organización y al 
cliente. (Chiavenato, Idalberto. Administración de Recursos Humanos) Op. Cit. 
Pág.364. 
 
- Evaluación hacia arriba Constituye una faceta específica de la alternativa 
anterior. Al contrario de la evaluación del subordinado por el superior, la 
evaluación hacia arriba es la otra cara de la moneda, pues permite que el 
equipo evalué como proporciono el gerente los medios y recursos para que el 
equipo alcanzara sus objetivos y como podría incrementar la eficacia del 
equipo y ayudar a mejorar los resultados. La evaluación hacia arriba permite 
que el grupo promueva negociaciones e intercambios con el gerente, 
exigiendo nuevos enfoque en términos de liderazgo, motivación y 
comunicación que den más libertad y eficacia a las relaciones laborales. La 
orden arbitrio del superior pasa a ser sustituida por una nueva forma de 
actuación democrática, sugestiva, consultiva y participativa. Algunas 
organizaciones van más allá, al proponer que los empleados evalúen la 
compañía y se les proporciones retroalimentación de los resultados 
alcanzados y las medias correctivas necesarias para ajustar el ambiente de 
trabajo a las expectativas de las personas. 
 
- Comisión de evaluación de desempeño En algunas organizacionales, la 
evaluación de desempeño la lleva a cabo una comisión especialmente 
designada para este fin. En este caso, es una evaluación colectiva realizada 
por un grupo de personas directa o indirectamente interesadas en el 
desempeño de los empleados. La comisión ésta constituida por personas 
pertenecientes a diverso órganos o unidades organizacionales, y en ella 
participan miembros permanentes y miembros transitorios.  
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Los miembros permanentes y estables (el presidente de la organización o su 
representante, el directo el órgano de RH y el especialista en evaluación de 
desempeño) participan en toda las evaluaciones y su papel es moderar y 
garantizar el equilibrio de los juicios, la atención a los estándares 
organizacionales y al constancia de ciertos miembros transitorios, son el 
gerente de cada empleados evaluados y su respectivo superior. 
 
- Métodos Tradicionales de Evaluación de Desempeño 
Existen varios métodos para evaluar el desempeño humano. Dado que no es 
tarea fácil evaluar el desempeño de muchas personas en las organizaciones, 
utilizando criterios de equidad y justicia y, al mismo tiempo, estimulando varias 
organizaciones a crear sus propios sistemas de evaluación ajustados a las 
características particulares de su personal. Es muy común desdoblar esos 
sistemas de evaluación en personal de dirección y gerencia (predominio de la 
visión estratégica), trabajadores por meses (predominio de la visión táctica) y 
trabajadores por horas (predomino de la visión operacional.) 
- Responsabilidad de la Evaluación del Desempeño 
Actualmente las empresas tienen acceso relativamente uniforme a los recursos, la 
tecnología y el conocimiento. Por tanto, la competitividad de una empresa, está 
fundamentalmente sujeta a la capacidad de cada uno de sus integrantes de 
añadir valor a los productos o servicios que ofrece.15 
Para lograr dicho nivel de desempeño individual,  las organizaciones deben 
adoptar una estrategia definida para gestionar el desempeño, entre otras 
medidas.  
El área de recursos humanos ha iniciado el proceso de implementación de una 
estrategia de gestión del desempeño, cimentada en una metodología formal, 
basada en la gestión por objetivos y factores (grupo de conductas idóneas para 
cada puesto. Contará con el apoyo de una herramienta informática “sistema de 
gestión del desempeño. 
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- Chiavenato (2000) 
Continuamente se está evaluando el desempeño de los objetos y de las personas 
que se encuentran a nuestro alrededor. La curiosidad lleva a indagar la velocidad 
que puede alcanzar el automóvil en la carretera, hasta dónde llegan las funciones 
de la computadora, cómo se comportan  los familiares en un momento dado, 
cómo marcha el trabajo, entre otros. La evaluación de desempeño se ha 
convertido en una rutina diaria. El hombre  desde el mismo momento que solicita 
los servicios de otras personas, el trabajo de esta última pasa a ser evaluado en 
términos de costos y beneficio. Las teorías administrativas arrojan mucha luz en 
este sentido, pues nos informan acerca de las  diferentes prácticas de evaluación 
de desempeño en la historia y el mundo. 
Se pensó en el hombre. Surgieron nuevas teorías administrativas que 
trataban de resolver los mismos enigmas que tenían que ver con la máquina, pero 
ahora volcada hacia el trabajo: ¿Cómo conocer y medir las fuerzas potenciales 
del hombre? ¿Cómo lograr que aplique totalmente esa potencia? ¿Cuál es la  
fuerza fundamental que impulsa  sus energías a la acción?  Al respecto 
Chiavenato (2000) responde: Frente a tales interrogantes surgió una infinidad de 
respuestas que ocasionaron la aparición de técnicas administrativas capaces de 
crear condiciones para un efectivo mejoramiento del desempeño humano dentro 
de la organización y una gran cantidad de teorías sobre la motivación para 
trabajar (p.335). 
Ante tales circunstancias, muchos administradores se interesaron por motivar 
a sus trabajadores a fin de lograr mayores niveles de producción. Se pensó que  
un trabajador contento produce más y mejor.  
- Dr. Abraham Maslow (1991) entre otras, quien postuló  una escuela de 
necesidades (fisiológicas o primarias, de seguridad, social, de estima y 
autorrealización). Las fisiológicas y de seguridad constituyen las necesidades 
primarias mientras que las sociales, autoestima y autorrealización constituyen 
las secundarias. Las necesidades insatisfechas ejercen dominio monopólico 
sobre el comportamiento, es  decir van a promover que el individuo dirija todos 
sus esfuerzos a lograr su obtención. En tanto Maslow ¿sustenta su teoría de la 
motivación en las diversas necesidades humanas? (enfoque orientado hacia el 
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interior). Herzberg, según Davis y Newtrons (2000), basa su teoría en el 
ambiente exterior y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el 
exterior). Según Herzberg, la motivación de la persona depende de los 
siguientes factores: 
- Factores higiénicos. Condición que rodea al individuo cuando trabaja; 
comprende las condiciones  físicas y ambientales de trabajo, el salario, los 
beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tiempo de supervisión 
recibida, el clima de las  relaciones entre las directivas y los empleados, los 
reglamentos internos, las oportunidades existentes, entre otros. La expresión 
higiene refleja con exactitud su carácter preventivo y profiláctico y muestra que 
sólo se destinan a evitar fuentes de insatisfacción en el ambiente o amenazas 
potenciales a su equilibrio. 
- Factores motivacionales. Tiene que ver con el contenido del cargo, las tareas y 
los deberes relacionados con el cargo en sí; producen un efecto de 
satisfacción duradero y un aumento de la productividad hasta niveles de 
excelencia, es decir, muy por encima de los niveles normales. El término 
motivación incluye sentimiento de  realización, crecimiento y reconocimiento 
profesional, manifiestos en la ejecución de tareas y actividades que 
constituyen el trabajo. Cuando los factores motivacionales son óptimos, elevan 
la satisfacción de modo sustancial; y si son precarios, provocan la perdida de 
satisfacción. Herzberg, llegó a la conclusión de que los factores responsables 
de la satisfacción profesional están ligados y son diferentes de los factores 
responsables de la insatisfacción profesional. Por su parte Vroom, según 
expresa Chiavenato (ob. Cit) desarrolló una teoría de la motivación que 
rechaza las nociones preconcebidas y reconoce las diferencias individuales. 
Su teoría se refiere únicamente a la motivación para producir; según Vroom, 
en cada individuo existen tres factores que determinan la motivación para 
producir: 
1. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza de voluntad para alcanzar los 
objetivos 
2. La realización que el individuo percibe entre la productividad y el logro de 
sus objetivos individuales 
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3. La capacidad del individuo para influir su nivel de productividad, en la 
medida en que cree poder hacerlo 
 
McClelland, (citado por Arias 2000) expone que las personas están motivadas 
primordialmente por tres factores: uno de realización (de logro), otro de 
afiliación y otro de poder. 
Las personas motivadas por el primer factor, desean lograr cosas, se plantean 
metas que persiguen con el fin de realizar algo con la mira de alcanzarlas. Los  
motivados por la afiliación están más interesados en establecer contactos 
personales cálidos.  La persona motivada por realización desea lograr sus 
metas, aunque  ello implique no ser aceptado plenamente por grupo. Los 
realizadores son los jefes de empresas, los ejecutivos interesados en lograr 
las ganancias, en establecer  compañía bien acreditada, en fundar industrias, 
etc. Las personas motivadas por el poder tratan de influir sobre las demás. 
Sherman (1999) “No obstante, lo resultados de dicha evaluación podrán 
revelar que ciertos requerimientos establecidos para un puesto no son del todo 
validos… estos criterios deben ser específicos y relacionarse con el puesto” (p. 
45). Por su parte, Werther Jr. y Keith (ob.cit) considera que este sistema es 
ventajoso porque le permiten tanto al gerente como al especialista de personal 
realizar acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de cada integrante 
de la organización. En vista de la importancia  de los resultados  de la  
evaluación del desempeño es muy necesario para los requisitos  de las 
medidas de ejecución que cuenten con criterios de validez y confiabilidad para 
darles objetividad  y así evitar que intervengan los gustos, prejuicios, intereses 






1.3 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS. 
Competencia docente Julio H. (2012) la competencia  emerge de la intersección 
entre los conocimientos factuales y declarativos (saber conocer), 
habilidades y destrezas (saber hacer), y actitud y valor (saber ser). Una 
competencia  es conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, 
procedimientos, actitudes y valores puesto que, durante el desempeño. 
Aprendizaje significativo:   Aubel plantea  que el aprendizaje  del estudiante  
depende  de lo que  el individuo sabe, de tal manera que establezca una 
relación con aquello que debe aprender. Este proceso tiene lugar si el 
estudiante  tiene aprendizaje previos, con los cuales  puede interactuar  
la nueva información en el aprendizaje significativo, la nueva información 
se incorpora  de forma sustantiva y no arbitraria  a la estructura cognitiva 
del alumno. El aprendizaje  se realiza a partir de lo que el estudio ya 
sabe; es importante que el profesor  averigüe y tome conciencia de los 
conocimientos y procedimiento que el estudiante ya posee, antes de in 
iniciar el proceso de enseñanza; tiene especial relevancia conocer lo que 
el estudiante sabe y no sabe. Aprendizaje significativamente quiere 
decir, por una parte, establecer  relación sustantivas, no arbitrarias, entre 
el nuevo material de aprendizaje y los conocimientos a las propias 
estructuras  cognitivas. Si esto ocurre, entonces el estudiante el 
estudiante puede atribuir  significados y construir representaciones  o 
modelos mentales de los mimos. Esto quiere decir que la información es 
incorporada a una amplia red de significados que, a su vez se ve 
modificada por la inclusión de nuevos materiales. 
Autoevaluación: Constituye un medio para que el estudiante  conozca y tome 
conciencia de sus progresos en el aprendizaje. En un factor básico de 
motivación y refuerzo de aprendizaje; impulsa la formación integral de 
los estudiantes. Ayuda a los estudiantes a responsabilizarse de sus 
desempeños. Ministerio de educación (2009) 
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Conocimiento y comprensión esenciales: Teorías, principios, conceptos, 
información relevante que sustenta y se aplica en el desempeño laboral 
competente. 
Competencia: Es considerada como la capacidad y disposición para el 
desempeño y para la interpretación. Una competencia en educación es: 
un conjunto de comportamientos sociales, afectivos y habilidades 
cognoscitivas, psicológicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a 
cabo adecuadamente un papel, un desempeño, una actividad o una 
tarea. Chomsky en Aspects of Theory of Syntax (1985). Las 
competencias se componen e integran de manera interactiva con 
conocimientos explícitos y tácitos, actitudes, valores y emociones, en 
contextos concretos de actuación de acuerdo con procesos históricos y 
culturales específicos. Las competencias se encuentran en permanente 
desarrollo. Su evaluación auténtica debe ser continua, mediante la 
elaboración de estrategias que consideren el desarrollo y la mejora como 
aspectos que integran el desempeño de una competencia. Las 
competencias asumen valor, significatividad, representatividad y 
pertinencia según las situaciones específicas, las acciones 
intencionadas y los recursos cognitivos y materiales disponibles, 
aspectos que se constituyen y expresan de manera gradual y 
diferenciada en el proceso formativo del estudiante. Las competencias 
operan un cambio en la lógica de la transposición didáctica. Se 
desarrollan e integran mediante procesos de contextualización y 
significación con fines pedagógicos para que un saber susceptible de 
enseñarse se transforme en un saber enseñado en las aulas y, por lo 
tanto, esté disponible para que sea movilizado por los estudiantes 
durante su aprendizaje. (SEP, 2012) 
Desempeño profesional del docente: Valoración tanto de la actuación como de 
la idoneidad del docente expresado este último esencialmente en un 
conjunto de capacidades, hábito y habilidades pedagógicas, así como en 
su disposición para e! trabajo, necesarios para la realización de su 
ejercicio profesional eficiente y eficaz. 
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El saber del docente: Dominio, por parte del profesor, de los conocimientos de 
su labor docente, entendidos como una combinación de saberes 
relacionados con las diferentes disciplinas, la pedagógica y el contexto 
institucional, así como de su papel en el entorno regional y nacional. 
El saber hacer del docente: Se refiere al ejercicio de la docencia, desde la 
planificación y programación de un curso hasta la evaluación de los 
resultados. 
El saber estar del docente: Se refiere a la disposición, disponibilidad y manejo 
de las normas que muestra el profesor en sus relaciones con el alumno, 
su sentido de pertenencia y participación. 
Evaluación: La evaluación es un conjunto de actividades programadas  para 
recoger información sobre  lo que los profesores y alumnos reflexionan y 
toman decisiones para mejorar sus estrategias de enseñanzas y 
aprendizaje e introducir en el proceso en curso las correcciones 
necesarias. Canarias (2000) Pg 161 
La evaluación, es un proceso a través  del cual se observa, recoge y 
analiza información referente a los sujetos, procesos y elementos  del 
currículo con la finalidad de reflexionar  emitir juicio de valor y toma de 
decisiones  oportunas para la retroalimentación del proceso formativo,  y 
para la regularización, reajustes de la planificación curricular que 
contribuya a lograr la competencia. Proyecto Aprolab II (2009). 
Evaluación  del desempeño: Consiste en el diseño de situaciones en el cual los 
estudiantes demuestran sus habilidades aprendidas ante tareas 
genuinas  tales como aplicar técnicas de acabados  de superficies en 
madera, escribir un texto persuasivo, ejecutar una pieza musical, 
solucionar problemas matemáticos, entre otros. Es decir que nos 
interesa medir el nivel el nivel de comprensión o significatividad de los 
aprendizajes logrados por los alumnos, es muy útil para la evaluación de 
contenidos procedimentales. Proyecto Aprolab II (2009). 
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Evaluación basada en competencias: Es el proceso por medio del cual un 
evaluador obtiene y analiza las evidencias del desempeño laboral de una 
persona con base en una norma de competencia laboral, para emitir el 
juicio de competente o aún no competente. (Chiavenato 1992) 
Desempeño laboral: Se define desempeño como aquellas acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para 
los objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos 
de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa. 
Productividad: Es la relación entre la cantidad de productos obtenida por un 
sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha 
producción. También puede ser definida como la relación  entre el 
resultado y el tiempo que lleve obtener el resultado deseado. En 
realidad, la productividad debe ser definida como el indicador de 
eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la 
cantidad de producción obtenida. 
Creatividad: A lo largo de la historia han sido muchas las definiciones de 
creatividad que se han dado, a raíz de las cuales, podemos generalizar 
diciendo que: La creatividad es un sentimiento de libertad que nos 
permite vivir en un estado de transformación permanente. La creatividad 
en la ciencia, el arte y el vivir son las formas con las que se expresa la 
necesidad de trascender, de dar luz algo nuevo. 
- Es la capacidad para encontrar conexiones nuevas e inesperadas. 
- Es un poder que no tiene dueño. 
Si quisiéramos concretar lo anteriormente dicho en una sola definición 
encontraríamos que la creatividad es la capacidad de inventar algo 
nuevo, de relacionar algo conocido de manera innovada o de apartarse 
de los esquemas de pensamiento y conductas habituales. En psicología 
se le atribuyen los siguientes atributos: Originalidad, flexibilidad, 
viabilidad, fluidez y elaboración. (Mechen, Damia y Martinez 1984). 
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Actitud: cierta regularidad en los sentimientos, pensamientos y predisposición del 
individuo para actuar en relación con algún aspecto de su ambiente   
(Sector y Backman, 1964). 
Nivel de desempeño – Indicador del logro del estándar de rendimiento obtenido 
por un(a) participante en una unidad de competencia en particular. Dicho 
indicador está subdividido en cuatro niveles, los cuales son: No puede 
realizar el trabajo; puede realizar el trabajo pero necesita ayuda de, él o 
la instructora; puede realizar el trabajo satisfactoriamente, y puede 
realizar el trabajo satisfactoriamente, con iniciativa para resolver 
problemas.   
Sistema de competencias laborales: Conjunto de elementos, acciones y 
procedimientos encaminados a establecer mecanismos de definición, 
evaluación y certificación de competencia laboral, de conformidad con 
las normas establecidas, así como mecanismos de acreditación para 
personas físicas y morales que participen en este proceso, con el 
propósito de otorgar reconocimiento formal de la competencia adquirida 
por los individuos a lo largo de su carrera productiva, 
independientemente del modo en que esta haya sido adquirida. Esto 
incluirá también la Certificación de Calidad de la Capacitación basada en 
Competencias Laborales. 
Evidencias de desempeño: Son descripciones sobre las variables o condiciones 
cuyo estado permite inferir que el desempeño fue efectivamente logrado. 
Las evidencias directas tienen que ver con la técnica utilizada en el 
ejercicio de una competencia y se verifican mediante la observación. Las 
evidencias por producto son pruebas reales, observables y tangibles de 











PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
2.1 DETERMINACIÓN  DEL PROBLEMA 
El problema está referido al campo denominado actividad productiva y 
empresarial en las instituciones  educativas públicas de educación básica  técnico 
productiva  que comprende la formación por competencias laborales; la formación 
técnica contiene el conjunto  de conocimientos y/o especialidades. Es holístico 
cuando es  concebido como un complejo estructurado de atributos requeridos 
para el desempeño de una determinada ocupación integrando conocimientos 
científicos y tecnológicos, habilidades, destrezas y actitudes relacionados con el 
sector ocupacional. 
Información que se  obtiene al observar los conocimientos, habilidades, 
destrezas en la que los estudiantes están siendo formados como asistentes 
técnicos de acuerdo a la estructura organizacional de la empresa y al  estilo de 
dirección dentro de la misma. 
Tanto las actividades productivas  como las prácticas pre profesionales  tienen por 
finalidad: 
- Completar la formación integral de los estudiantes en competencias 
emprendedoras, entre la creatividad, autonomía, liderazgo, manejo de 
conflicto, trabajo en equipo, gestión, administración y orientación al servicio. 
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- Fortalecer las capacidades institucionales priorizando el mantenimiento y 
modernización del equipamiento de las especialidades de los Centros de 
Educación Técnico Productivo. 
Por lo tanto, es necesario explorar si existe influencia de la competencia 
docente en el desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo Parroquial Sagrado Corazón de Jesús. Uno de los 
aspectos de la evaluación es el seguimiento del egresado considerado por la 
UNUIES (2003) como un valioso instrumento para ampliar y profundizar el 
conocimiento sobre la relación entre educación técnica productiva y el 
mercado laboral. Lo  que proporciona una visión de los alcances y la 
problemática de la oferta educativa, asimismo incrementa la capacidad de 
explicación de algunas variables sobre la trayectoria académica, laboral y 
desempeño profesional de los egresados. 
Según ANUIES (2003) Los estudios de egresados  son recientes, es decir, 
en los últimos  15 años, diferentes IES han avanzado en la realización de 
estos estudios, tratando de obtener de manera  más sistemática información 
sobre la trayectorias laborales  y profesionales, en donde algunas de ellas han 
logrado conformar sistemas para dar seguimiento a egresados, dando especial 
relevancia a la búsqueda   de información para impulsar la calidad educativa. 
En este contexto de evaluación, el seguimiento de egresados es un punto 
fundamental para la labor formativa de los centros técnicos productivos, 
porque es posible establecer parámetros que sirvan de referencia para mejorar 
la formación de un profesional de la educación que en el campo laboral 
manifieste un desempeño eficiente y proyecte una opinión favorable sobre su 
quehacer ante la autoridades educativas inmediatas. 
Barbery  Mourshed (citado por Santillán, 2011) afirma que la calidad docente 
es la única variable escolar de más peso que influye en el desempeño del 
estudiante. Por lo tanto, es fundamental para la capacidad de un país  
construir una fuerza  laboral educativa de profesionales expertos para mejorar 
los resultados de su población más joven.  
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La competencia docente concebida en los términos expuestos, representa 
una visión fundamentada y viable  para abordar algunos de los elementos  
fundamentales de la formación profesional de los docentes. Permite identificar  
la existencia de elementos  comunes en las diferentes  conceptualizaciones  
de la competencia docentes analizadas. Asimismo, las competencias no 
existen  en abstracto; más bien se da en el contexto de las situaciones 
auténticas que modulan la movilización de recursos pertinentes para la 
solución de problemas situados.  
Por  ello, los aspectos  más relevantes  de las  competencias  docentes,  
según la SEP (2010), son: 
1. Las  situaciones  auténticas  de aprendizaje 
2. El trabajo institucional 
3. Las actividades colaborativas y comunicativas socialmente relevantes 
4. La generación y el uso de conocimiento 
5. La innovación educativa 
6. La solución de problemas complejos 
7. El dominio teórico y didáctico; la construcción de estrategias de enseñanza y 
aprendizaje 
8. El apego a las normas éticas  y de la identidad docente 
9. El uso de las tecnologías  de la formación y la comunicación (TIC) 
Lo anterior conduce necesariamente a indagar la percepción que los mismos  
egresados del CETPRO Parroquial Sagrado Corazón de Jesús tienen sobre su 
propia formación a partir del nivel de logro de perfil de egresado, así como el 
grado de desarrollo de las competencias  profesionales  para desempeñar sus 
funciones sobre su desempeño laboral. 
Asimismo, es importante conocer  de sus egresados la forma de inserción al 
trabajo de su especialidad, si están satisfechos con el grado de formación que el 
CETPRO, a través de su personal docente y  los diversos servicios educativos 
otorgados durante su periodo de formación. Sin embargo, hasta la fecha no se 
encuentran estudios  de seguimiento que proporcionen esta información en el 
Perú. 
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Finalmente,  con los resultados y la información recabada nos permitirá enfocar el 
esfuerzo institucional para mejorarla. 
Ante ello, la situación anterior nos conduce al planteamiento del siguiente 
problema científico. 
2.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
2.2.1 Problema  general 
- ¿Cuál es la influencia de la  competencia docente en el desempeño laboral 
de los egresados del ciclo básico del Centro técnico productivo, Sagrado 
Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores” (2012-2013)? 
2.2.2 Problemas  específicos 
1. ¿Cuál es la influencia de la competencia docente en la productividad del 
desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo  Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores  (2012-2013)? 
2. ¿ Cuál es la influencia de la competencia docente en la creatividad del 
desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo “Sagrado Corazón de Jesús”, San Juan de Miraflores” (2012-
2013)? 
3. ¿Cuál es la influencia de la competencia docente en la actitud del desempeño 
laboral de los egresados del ciclo Básico del Centro Técnico Productivo 
Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013)? 
2.3 IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
2.3.1 Importancia 
En nuestro país se viene generando un cambio en la organización del trabajo y de 
la calidad en la productividad de bienes y servicios, como corolario de la 
globalización, la revolución tecnológica y la crisis  de adaptación al cambio, que 
cada sociedad debe resolver según su particularidad realidad. En este cambio, de 
paradigma, la educación técnica productiva no está al margen, por lo contrario, 
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constituye la piedra  angular de la reconversión productiva y la recalificación de la 
fuerza laboral, porque es la aplicación de la tecnología, en el desempeño laboral, 
donde se traduce el nuevo saber hacer. Solo contando con técnicas calificados, 
autónomos y de alta productividad nuestras empresas podrán desarrollarse e 
insertarse en el mercado internacional, y ofertar una producción de mayor calidad 
en una economía globalizada, donde la competitividad  ésta cada vez más 
relacionada con el conocimiento y la innovación tecnológica. Estos cambios  en la 
producción y organización del trabajo, centrados a la producción transnacional 
descentralizada, la producción en serie a la producción diferenciada, la 
especialización a la polivalencia profesional, las actividades estandarizadas a las 
actividades creativas, de los empleos estables a la empleabilidad sostenible. 
 Los enfoque de pobreza como inequidad y privación relativa de ingresos suelen 
llevar a soluciones compensatorias que no modifican las estructuras y los 
mecanismos que la reproducen. La perspectiva de pobreza como insuficiente, 
desarrollo de capacidades para la vida productiva y la realización personal centra 
la discusión en torno  a la educación  y al rol de los agentes educativos para 
facilitar el proceso de aprendizaje  que desarrollen dichas capacidades y valores  
éticos que permitan, en caso de educación técnica, revertir la pobreza, ampliando 
las posibilidades en jóvenes y adultos de genero valor económico para el 
bienestar material y moral de la persona, así como de inclusión social. En tal 
sentido, invertir en educación técnica productiva  es desarrollar capacidades 
básicas y productivas, así como valores éticos, que otorguen a la persona mayor 
grado de autonomía y control sobre su vida social y laboral, que mejore su 
capacidad de elección de alternativa  y de construcción responsable de 
escenarios favorables al proyecto elegido.  
Las razones expuestas Justifica  la realización de la presente investigación, con lo 
que se busca contribuir, al conocimiento de las competencia docente en sus 
dimensiones, del nivel de conocimiento, praxis didácticas, praxis evaluativas, 
actitud personal. Con relación al desempeño laboral del egresado como resultado 
en el ejerció en el trabajo en una empresa, en la búsqueda de solución de 
problemas, en la aplicación de nuevas técnicas con resultados positivos; en su 
escala de productividad, Creatividad, actitudinal integrado al cumplimento del 
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trabajo y las mejoras posibles; Por lo tanto las empresas como las instituciones 
educativas, se van a ver en la necesidad de integrar esfuerzos. 
2.3.2 ALCANCES 
Los resultados serán a nivel del Centro Técnico Productivo Parroquial 
Sagrado Corazón de Jesús del departamento de  Lima, distrito de San Juan de 
Miraflores en Pamplona Alta. Para ello se contó solamente con la participación 
exclusiva de los alumnos que se encontraban laborando  y profesores  de la 
institución cabe destacar que el estudio es válido para este contexto educativo en 
el nivel no universitario en la educación técnica productiva. 
2.4 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
 Una de las limitaciones en este trabajo ha sido el no contar con marco de 
muestra actualizado, primero porque los domicilios y números telefónicos  de 
cada egresado son obtenidos de la ficha de inscripción en el período en que 
fueron estudiantes. En la actualidad estos datos personales tienen poca 
probabilidad de mantenerse invariable; en sus estudios iniciales la residencia era 
el domicilio familiar (padre), mientras que después de su egreso su situación 
personal es diferente (por ejemplo cambia su  estado civil, se encuentra 
trabajando fuera de su zona de origen) por lo que es probable que sus datos  












DE LA METODOLOGÍA 
3.1 PROPUESTA DE OBJETIVOS 
3.1.1 Objetivo general 
- Establecer la influencia significativa de la competencia docente en el 
desempeño laboral  de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013). 
3.1.2 Objetivos  específicos 
1. Determinar la influencia significativa de la competencia docente en la 
productividad del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del 
Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de 
Miraflores (2012-2013) 
2. Determinar la influencia significativa de la competencia docente en la 
creatividad del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del 
Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de 
Miraflores (2012-2013) 
3. Determinar la influencia significativa de la competencia docente en la actitud 
del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
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3.2 SISTEMA DE HIPÓTESIS 
3.2.1 Hipótesis  general 
- HG: Existe una influencia significativa de la competencia docente en el 
desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013). 
3.2.2 Hipótesis  específicas 
H1: Existe una influencia significativa  de la competencia docente en la 
productividad del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del 
Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de 
Miraflores (2012-2013) 
Ho: No existe influencia significativa de la competencia docente en la 
productividad del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del 
Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de 
Miraflores (2012-2013) 
H2: Existe una influencia significativa de la competencia docente en la creatividad 
del desempeño laboral de los egresados del básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
Ho: No existe influencia significativa de la competencia docente en la creatividad 
del desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
H3: Existe una influencia significativa de la competencia docente en la actitud del 
desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
Ho: No existe influencia significativa de la competencia docente en la actitud del 
desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
3.3 SISTEMA DE VARIABLES 
3.3.1. Variable  1: 
-  COMPETENCIA DOCENTE 
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Dimensiones: 
• Nivel de conocimientos 
• Praxis didáctica 
• Praxis  evaluativa 
• Actitud personal 
3.3.2. Variable 2: 





3.3.3. Variable interviniente: 
• Edad 
• Sexo 
3.4  Operacionalización de las variables: 
 





• Dominio del tema 





• Habilidades didácticas 
• Estrategias didácticas 




• Evaluación procesal 
• Manejo de técnicas e 
instrumentos 





• Buen trato 











CREATIVIDAD • Pensamiento creativo 
• Originalidad Escala II 
ACTITUD 
• Compromiso y 
responsabilidad 
• Comunicación 




3.5. TIPO Y MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
3.5.1. Método de la investigación 
 El método de investigación corresponde al transversal o transeccional, puesto 
que la medición de variables fue en un tiempo determinado por única vez  
(Sánchez y Reyes ,2002; citado en Delgado, 2004). Se busca describir y 
relacionar las principales características de un fenómeno en una determinada 
situación témpora - espacial. 
3.5.2. Tipo de investigación 
La investigación aplicada fue del tipo descriptiva,  para el coeficiente de 
confiabilidad de los instrumentos se aplicó  una prueba pilo con 10 egresados de 
otra institución, luego se utilizó el método estadístico de coeficiente alfa de 
cronbach, para conocer el nivel  de confiabilidad; para establecer la correlación 
entre las variables competencia docente  y el desempeño laboral de los 
egresados se utilizó el estadístico de Pearson en SPSS.  
CONFIABILIDAD MEDIANTE LA APLICACIÓN DEL COEFICIENTE DE 
CRONBACH  
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. 
Cronbach, requiere de una sola administración del instrumento de medición y 
produce valores que oscilan entre cero y uno. Su fórmula determina el grado de 
consistencia y precisión. 
 





























                 
 
 
 Indices de confiabilidad 
 
Nivel de confiabilidad Valores 
Confiabilidad nula 0,53  a menos 
Confiabilidad baja 0,54 a 0,59 
Confiable 0,60 a 0,65 
Muy confiable 0,66 a 0,71 
Excelente confiabilidad  0,72 a 0,99 
Confiabilidad perfecta 1,00 
  
Fuente: Hernández Sampieri, Roberto y otros (2006). Metodología de la investigación científica. Edit. Mac 
Graw Hill. Cuarta edición, págs. 438 - 439 
 
3.6 DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
Dado que, la naturaleza de la investigación es explicativa surge la necesidad 
de plantear una investigación correlacional que consiste “en  evaluar el grado de 
relación entre las dos variables” con un enfoque cualitativo pertenece al ámbito en 
educación, las dos variable trabajadas, como es la Variable X referida a la 
competencia docente y r que pertenece a la relación existente entre Y desempeño 
laboral, permitiendo detallar el comportamiento de las dos variables en su 
K     : El número de ítems 
2∑ iS :  Sumatoria de varianzas de los Ítems 
2
TS   : Varianza de la suma de los Ítems 
α    : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
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diferentes dimensiones respectivas, en la en la variable X competencia docente, 
mide el nivel de conocimiento, la praxis didáctica, la praxis  evaluativa y actitud 
personal del docente y en la variable Y  desempeño laboral, mide la dimensión 
productividad, creatividad y la actitud del egresado en sus prácticas laborales 
estadisticamente.                                 
 ESQUEMA DE DISEÑO 
                                                            X 
 
 
                                 M                          r 
 
 
                                                            Y 
DONDE:  
 M = Muestra 
 X = Competencia docente 
 Y  = Desempeño laboral 
 r  = Relación  
 
3.7 POBLACIÓN Y TAMAÑO DE LA MUESTRA 
3.7.1 Población: Estará conformada por un número de 35 egresados del ciclo 
básico del Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de 
Miraflores (2012-2013) 
La población objeto de estudio está constituido por: 
a. Egresados del 2012 Y 2013 del Primer Semestre del CETPRO Parroquial 
Sagrado Corazón de Jesús 
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b. Empresas e Instituciones donde laboran los egresados encuestados. El 
carácter del estudio de esta población es complementaria para su posterior 
compatibilización con lo resultado obtenidos. 
Con respecto a las especialidades que se imparte en el CETPRO 
parroquial Sagrado Corazón de Jesús distrito de San Juan de Miraflores, 
tenemos los siguientes: 
1. Estética personal. 
2. Textil y confecciones 
3. Computación e informática. 
4. Electricidad y electrónica. 
3.7.2 Muestra: 
De acuerdo al tamaño de la muestra es de estudios correlaciónales de Pearson; 
con un coeficiente grande, se trata de una  muestra aleatoria simple de orden   
r=0.75  de  correlación positiva alta, entre la competencia docente y el desempeño 
del egresado. Además, p= 0.00 (sig. Bilateral) confirma que es la relación es 
significativa alta puesto que p<0.05                                                                                                                                              
            
               FÓRMULA DE PEARSON, SPEARMAN  Y TABLA DE  INDICES DE 
CORRELACION 
Fórmula de Pearson: 
 
Dónde:       11 +≤≤− rxy               
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+ 1 a 0,80 Correlación positiva muy alta 
0,80  a 0,60 Correlación positiva alta 
0,60 a 0,40 Correlación positiva moderada 
0,40 a 0,20 Correlación positiva baja 
0,20  a -0,20 
Probablemente no existe correlación. El valor 
puede deberse al azar salvo que el número de 
casos sea superior a 100 
-0,20 a -0.40 Correlación negativa a baja 
-0,40 a -0,60 Correlación negativa moderada 
-0,60 a -0,80 Correlación negativa alta 
-0,80 a -1.00 Correlación negativa muy alta 
 
Fuente: Carol Taylor Fitz – Gibbon y Lynn Lyons Morris. How to   Analyze Data, Sage 
Publications, 1987 p. 82.El valor +1 expresa una correlación positiva perfecta; el valor -1, 


















DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN Y RESULTADOS 
4.1 SELECCIÓN Y VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
4.1.1. INSTRUMENTOS 
Los instrumentos utilizados en la  recolección de datos fueron los siguientes: 
A) CUESTIONARIO  DE LA  COMPETENCIA DOCENTE POR LA OPINIÓN 
DEL ESTUDIANTE 
El instrumento que se utilizó fue una encuesta para recolectar los datos sobre 
la competencia docente y una parte para el logro de objetivos educacionales en 
las asignaturas profesionales. El cuestionario constó de una introducción, 
instrucciones, datos generales, y contenido propiamente dicho dividido en cuatro 
partes; la primera orientada al desempeño del docente a nivel de manejo de 
conocimientos de su especialidad; la segunda referente a la praxis didáctica; la 




Encuesta  de la  competencia docente (Adaptado  de Rivas 
Díaz, Luisa H. 2010. UNMSM) 
AUTORA Rivas Díaz, Luisa Hortensia (2010)  UNMSM. 
PROPÓSITO 
 Medir la competencia docente tomando en cuenta sus 
dimensiones para el desempeño de la enseñanza superior 
ADAPTACIÓN  Estandarizada a la realidad peruana 
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ADMINISTRACIÓN  Individual o colectivamente 
USUARIOS  Sujetos entre 18 - 28 años que cursen Educación Superior 
 DURACIÓN 
Normalmente toma entre 20 y 30 minutos, incluyendo el 
período de instrucciones 
CORRECCIÓN  Manual 
PUNTUACIÓN 
 Un punto por respuesta correcta. El puntaje es 
interpretado en función de los baremos percentiles 
4.1.2 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD 
4.1.2.1 Cuestionario de la competencia docente por la opinión del egresado 
Validez  
El instrumento elaborado fue sometido a 4 jueces expertos en el área de 
investigación y pedagogía (juicio de expertos) para evaluar la validez del mismo, 
posteriormente se aplicó la prueba binomial con lo que se obtuvo una validez 
óptima de 1 en razón a p< 0.05.  
La validez de un instrumento significa que dicho instrumento debe medir la 
característica o variable para la cual fue construido (Briones, 2004; Van Dalen y 
Mayer, 1991). La encuesta de competencia docente tiene validez de contenido y 
empírica. Se utilizó el juicio de expertos que se detalla a continuación: 
Tabla 03: Validación del instrumento cuestionario de la competencia docente por la 


















EXPERTO 2: Dr. Abdías Jara Salas       
EXPERTO 3: Mg. Ferdinan Carlos Ayma 
EXPERTO 4: Mg. Edinson Lucio Ramos Quispe 
                                                PROMEDIO 













La confiabilidad es la capacidad de dar iguales o similares resultados aplicando 
un mismo instrumento en diversas oportunidades y en iguales condiciones 
(Briones, 2004; Van Dalen y Mayer, 1991).  
Para determinar el grado de confiabilidad del instrumento, primero se 
determinó una prueba piloto con 10 egresados, luego se utilizó el método 
estadístico de coeficiente alfa de Cronbach para conocer el nivel de confiablidad, 
habiendo encontrado coeficientes para el instrumento un total de  0.87 mostrando 
alta confiablidad indicando que el error de medición está dentro de lo permitido. 
(Ver anexos). 
    
 Tabla: 4    Coeficiente de confiabilidad de las dimensiones del cuestionario de 
competencia docente por la opinión del egresado   mediante el 









Fuente: Análisis estadístico mediante el programa de computación SPSS 20 para Windows. 
4.1. 3 Cues tionario   s obre  e l  des empeño labora l. 
  Confiabilidad: 
Se utilizó el método de coeficiente alfa de Cronbach habiendo encontrado 
coeficientes para el test total, 1 indicando que el error de medición está dentro de 














Nivel de conocimientos 
 
0,73 6 Excelente 
Praxis didáctica 0,90 10 Excelente 
Praxis evaluativa 0,77 6 Excelente 
Actitud personal 0,64 6 Confiable 





K: El número de ítems 
∑Si2: Sumatoria de varianzas de los ítems 
ST2 : Varianza de la suma de los ítems 
  α  : Coeficiente de Alfa de Cronbach 
 
Tabla: 5   Coeficiente de confiabilidad del instrumento cuestionario del 
desempeño laboral de los egresados  mediante el método de 








Fuente: Análisis estadístico mediante el programa de computación SPSS  20 para Windows. 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina  por el coeficiente de 
Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, que requiere de una sola 
administración del instrumento de medición y a la vez produce valores que 
oscilan entre cero y uno. Su fórmula determina el grado de consistencia y 
precisión.  La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por 















0,88 4 Excelente 
Creatividad 0,88 2 Excelente 
Actitud 0,90 4 Excelente 









































4.2 TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE TABLAS 
4.2.1 VARIABLE : COMPETENCIA DOCENTE 




Tabla 6:        Distribución de frecuencias y porcentajes de la dimensión 
nivel de conocimientos de los docentes del CETPRO. 
CLASES PUNTAJES fa Fa fr Fr fr 
(%)   
Fr 
(%) 
DEFICIENTE (1  -  6 ) 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
BAJO ( 7  - 12) 1 1 0,03 0,03 2,86 2,86 
REGULAR ( 13 - 18) 16 17 0,46 0,49 45,71 48,57 
BUENO ( 19 - 24) 18 35 0,51 1,00 51,43 100,00 
  TOTAL 35   1,00   100,0   
Fuente: Cuestionario de la competencia docente tomado a los egresados del CETPRO 
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestras el resultado es el siguiente: 
  0 estudiantes que representan el 0,0% respondieron sobre el nivel de 
conocimiento de los docentes, puntuando cifras regulares mayores a 0 
y menores a 6, quiere decir que los docentes no poseen un deficiente 
nivel de conocimientos referidos a su especialidad.  
  1 estudiante que representa el 2,86% respondieron sobre el nivel de 
conocimiento de los docentes, puntuando cifras regulares mayores a 7  
y menores a 12, quiere decir que los docentes poseen un bajo nivel de 
conocimientos referidos  a su especialidad.  
 16 estudiantes que representan el 45,71% respondieron sobre el nivel 
de conocimiento de los docentes, puntuando cifras regulares mayores a 
13  y menores a 19, quiere decir que los docentes poseen un regular 
nivel de conocimientos referidos  a su especialidad. 
  18 estudiantes que representan el 51,43% respondieron sobre el nivel 




A) DIMENSIÓN:  PRAXIS DIDÁCTICA 
 
Tabla 7:   Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos sobre 
la praxis didáctica de los docentes del CETPRO. 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr 
(%)   
Fr 
(%) 
Deficiente 1 – 10 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Bajo 11 – 20 3 3 0,09 0,09 8,57 8,57 
Regular 21 – 30 13 16 0,37 0,46 37,14 45,71 
Bueno 31 – 40 19 35 0,54 1,00 54,29 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
Fuente: Cuestionario tomado a los egresados del CETPRO.. 
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
 3 estudiantes  que representan el 8,57% respondieron sobre el nivel de la 
praxis didáctica, puntuando cifras  mayores a 11 y menores a 20, quiere 
19  y menores a 24, quiere decir que los docentes poseen un buen nivel 







Figura  1: Porcentaje de los niveles de la dimensión nivel de conocimientos de los 
docentes por la opinión de los egresados del CETPRO. 
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decir que los docentes poseen un bajo  nivel en la praxis didáctica, referidos 
a su especialidad.  
  13 estudiantes que representan el 37,14% respondieron sobre el nivel de la 
praxis didáctica, puntuando cifras  mayores a 21 y menores a 30, quiere 
decir que los docentes poseen un regular  nivel en la praxis didáctica, 
referidos  a su especialidad.  
  19 estudiantes que representan el 54,29% respondieron sobre el nivel de la 
praxis didáctica, puntuando cifras mayores a 31 y menores a 40, quiere 
decir que los docentes poseen un buen  nivel en la praxis didáctica  
referidos  a su especialidad. 
Figura 02: Porcentaje de los niveles de la dimensión Praxis didáctica en  los docentes 
del CETPRO. 
C) DIMENSIÓN:  PRAXIS EVALUATIVA 
         Tabla 8:       Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos 
sobre la praxis didáctica de los docentes del CETPRO. 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr (%)   Fr (%) 
Deficiente 1 - 6 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Bajo 7 - 12 3 3 0,09 0,09 8,57 8,57 
Regular 13 - 18 14 17 0,40 0,49 40,00 48,57 
Bueno 19 - 24 18 35 0,51 1,00 51,43 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
Fuente: Encuesta tomado a los egresados del CETPRO. 
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  DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
  3 estudiantes que representan el 8,57% respondieron sobre el nivel de la 
praxis evaluativa, puntuando cifras mayores a 7 y menores a 12,  quiere 
decir que los docentes poseen un bajo en el nivel de la praxis evaluativa 
referidos a su especialidad.  
  14 estudiantes que representan el 40% respondieron sobre el nivel de 
praxis evaluativa, puntuando cifras  mayores a 13 y menores a 18, quiere 
decir que los docentes poseen un regular en el nivel de la praxis evaluativa 
referidos,  a su especialidad.  
  18 estudiantes que representan el 51,43% respondieron sobre el nivel de la 
praxis evaluativa, puntuando cifras mayores a 19 y menores a 24, quiere 
decir que los docentes poseen un en el nivel de la praxis evaluativa 
referidos a su especialidad. 
 
 
Figura 3: Porcentaje de los niveles de la dimensión Praxis evaluativa en los docentes del   
CETPRO.      
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D) DIMENSIÓN: ACTITUD PERSONAL DEL DOCENTE 
Tabla 9:   Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos sobre 
la actitud personal  de los docentes del CETPRO. 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr (%)   Fr (%) 
Deficiente 1 - 6 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Bajo 7 - 12 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Regular 13 - 18 12 12 0,34 0,34 34,29 34,29 
Bueno 19 - 24 23 35 0,66 1,00 65,71 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
 
Fuente: Encuesta tomado a los egresados del CETPRO.  
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
 12 estudiantes  que representan el 34,29 % respondieron sobre el nivel de  
actitud personal de docente, puntuando cifras  mayores a 13 y menores a 18, 
quiere decir que los docentes  poseen un regular nivel en actitud, referidos a 
su especialidad.  
 23 estudiantes que representan el 65,71 %  respondieron sobre el nivel de 
actitud personal de docente, puntuando cifras  mayores a 19  y menores a 24, 
quiere decir que los docentes  poseen un buen  nivel en actitud, referidos  a su 
especialidad.  
 
Figura 4: Porcentaje de los niveles de la dimensión actitud personal del 
docente  del CETPRO.  
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4.2.2   VARIABLE DEL DESEMPEÑO LABORAL 
A) DIMENSIÓN: PRODUCTIVIDAD 
Tabla 10:   Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos 
sobre la productividad  de los egresados del CETPRO 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr (%)   Fr (%) 
Bajo 1 - 7 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Regular 8 - 14 9 9 0,26 0,26 25,71 25,71 
Bueno 15 - 20 26 35 0,74 1,00 74,29 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
Fuente: Encuesta tomado a los egresados del CETPRO.  
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
 9 egresados  que representan el 25,71 % respondieron sobre su productividad, 
puntuando cifras  mayores a 8 y menores a 14, quiere decir que los egresados  
poseen un regular nivel de productividad referidos a práctica de su 
especialidad.   
 26 egresados que representan el 74,29% respondieron sobre su productividad, 
puntuando cifras  mayores a 15 y menores a 20, quiere decir que los 
egresados  poseen un buen  nivel de productividad referidos a práctica de su 
especialidad.   
 
Figura 5: Porcentaje de los niveles de la dimensión productividad del 





B) DIMENSIÓN: CREATIVIDAD 
 
Tabla  11:   Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos 
sobre la creatividad  de los egresados del CETPRO 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr (%)   Fr (%) 
Bajo 1 – 3 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Regular 4 – 6 11 11 0,31 0,31 31,43 31,43 
Bueno 7 – 10 24 35 0,69 1,00 68,57 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
     Fuente: Encuesta tomado a los egresados del CETPRO.  
 
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
 11 egresados  que representan el 31,43 % respondieron sobre su creatividad, 
puntuando cifras  mayores a 4 y menores a 6, quiere decir que los egresados  
poseen un regular nivel de creatividad referidos a práctica de su especialidad.   
 24 egresados  que representan el 68,57 % respondieron sobre su creatividad, 
puntuando cifras  mayores a 7 y menores a 10, quiere decir que los egresados  
poseen un buen  nivel de creatividad referidos a práctica de su especialidad.   
 
Figura 6: Porcentaje de los niveles de la dimensión creatividad del 




C) DIMENSIÓN: ACTITUD 
Tabla   12:   Distribución de frecuencias y porcentajes de los datos recogidos 
sobre la actitud  de los egresados del CETPRO 
Categoría Puntaje fa Fa fr Fr fr (%)   Fr (%) 
Bajo 1 - 7 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 
Regular 8 - 14 12 12 0,34 0,34 34,29 34,29 
Bueno 15 - 20 23 35 0,66 1,00 65,71 100,00 
  Total 35   1,00   100,00   
Fuente: Encuesta tomado a los egresados del CETPRO.  
 
DESCRIPCIÓN: Del 100% de la muestra el resultado es el siguiente: 
 12 egresados  que representan el 34,29 % respondieron sobre su actitud,  
puntuando cifras  mayores a 8 y menores a 14, quiere decir que los egresados  
poseen un regular nivel de actitud  referidos a práctica de su especialidad.   
 23 egresados  que representan el 65.71% respondieron sobre su actitud,  
puntuando cifras  mayores a15 y menores a 20, quiere decir que los 
egresados  poseen un buen  nivel de actitud  referidos a práctica de su 
especialidad.   
 




4.3 PRUEBA DE HIPÓTESIS 
4.3.1. HIPÓTESIS GENERAL 
HG: Existe influencia de la competencia docente en el desempeño laboral de los 
egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo Sagrado Corazón de 
Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
Hipótesis estadísticas: 
a)  Hipótesis nula       : r=0,   no existe relación entre las variables. 
b)  Hipótesis alterna   : r≠ 0,  sí existe relación entre las variables. 
Se hará uso del coeficiente de correlación de Pearson para determinar el grado y 
significancia de relación entre las variables competencia docente y desempeño 
laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo parroquial 
Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013). 
Los datos han sido ingresados en el programa estadístico SPSS 20, obteniendo 
el siguiente resultado: 
Figura 13: Correlaciones entre las variables competencia docente y el 
desempeño laboral de los egresados del CETPRO  mediante el 
estadístico Pearson en SPSS. 
 
                **  La correlación es significativa al nivel 0,000 (bilateral). 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,75 es 
diferente de cero, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 





Competencia docente  Correlación de 
Pearson 
1 0,75 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 35 35 
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en el desempeño laboral de los egresados  ya que el grado de relación entre las 
variables según el coeficiente de Pearson  r = 0,75, es correlación positiva alta, de 
acuerdo a los índices de correlación, entre las variables competencia docente y 
desempeño laboral de los egresados. 
Además,  p=0,00 (sig. bilateral) confirma que la relación es significativa 

















Figura 8: Diagrama de dispersión de las puntuaciones de las variables, 
competencia docente y desempeño laboral de los egresados. 
Interpretación:  
Según la figura,  el diagrama de dispersión muestra que la tendencia es 
ascendente, es decir bajas puntuaciones en Y, bajas puntuaciones en X (Bajas 
puntuaciones de la variable competencia docente están relacionadas con bajas 
puntuaciones de la variable desempeño laboral). 
4.3.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
4.3.2.1. HIPÓTESIS  ESPECÍFICA  1 
Existe influencia de la competencia docente en la productividad del desempeño 
laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo Sagrado 
Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
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  El uso del coeficiente de Pearson para determinar el grado y significancia de 
relación entre la variable competencia docente y la dimensión productividad de los 
egresados del CETPRO determinará el grado de relación entre las puntuaciones 
y, por ende, el grado de influencia de la variable competencia docente sobre la 
productividad de los egresados.   
Los datos han sido ingresados en el programa estadístico SPSS 20, obteniendo 
el siguiente resultado: 
Tabla 14:   Correlaciones entre la variable competencia docente y la dimensión 
productividad mediante el estadístico Pearson en el programa 
SPSS. 
     **  La correlación es significativa al nivel 0,000 (bilateral). 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r =0,64  es 
diferente de cero, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Además,  p=0,00 (sig. bilateral) confirma que la relación entre las variables 
dimensiones es significativa puesto que p<0,05.  
El  grado de relación  entre  las variables  según el coeficiente de  Pearson r = 
0,64 es positiva alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre la variable 











Sig. (bilateral)  0,000 





















Figura 09: Diagrama de dispersión de las puntuaciones de las variables competencia 
docente  y  la dimensión productividad. 
Interpretación:  
Según la figura, el diagrama de dispersión muestra que la tendencia es ascendente es 
decir, bajas puntuaciones en Y bajas puntuaciones en X (Bajas puntuaciones de la 
variable competencia docente están relacionadas con bajas puntuaciones de la 
dimensión productividad). 
4.3.2.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 
H2 : Existe influencia de la competencia docente en la creatividad del desempeño 
laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo Sagrado 
Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013).  
El uso del coeficiente de Pearson para determinar el grado y significancia de 
relación entre las variables determinará el grado de relación entre las 
puntuaciones y por ende el grado de influencia de la variable competencia 
docente sobre la  creatividad de los egresados.   
Los datos han sido ingresados en el programa estadístico SPSS 20, obteniendo 




Tabla 15: Correlaciones entre las dimensiones de la competencia docente y la 
creatividad mediante el estadístico Pearson en el programa SPSS. 
 **  La correlación es significativa al nivel 0,000 (bilateral). 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,66 es 
diferente de cero, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Además,  p=0,00 (sig bilateral) confirma que la relación entre las variables es 
significativa puesto que p<0,05 
El grado de relación entre las variables  según el coeficiente de Pearson  r =  
0.66, es positiva alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre la variable 
competencia docente y la dimensión creatividad.  
Entonces se puede decir que existe relación entre las dimensiones. Y por 








Correlación de Pearson 1 0,66 
Sig. (bilateral)  0,000 
























Según la figura, el diagrama de dispersión muestra que la tendencia es ascendente 
dispersa, es decir, bajas puntuaciones en Y, bajas puntuaciones en X (Bajas 
puntuaciones de la variable competencia docente están relacionadas con bajas 
puntuaciones de la variable creatividad). 
4.3.2.3. HIPÓTESIS  ESPECÍFICA 3. 
Existe influencia de la competencia docente en la actitud del desempeño laboral 
de los de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo parroquial 
Sagrado Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
El uso del coeficiente de Pearson para determinar el grado y significancia de 
relación entre las variables determinará el grado de relación entre las 
puntuaciones y, por ende, el grado de influencia de la variable competencia 
docente sobre la actitud de los egresados.   
Los datos han sido ingresados en el programa estadístico SPSS 20, obteniendo 
el siguiente resultado: 
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Tabla 16: Correlaciones entre las variables competencia docente y actitud 






Correlación de Pearson 1 0,70 
Sig. (bilateral)  0,000 
N 35 35 
       La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral) 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,70 es diferente de 
cero, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. Entonces se 
puede decir que existe relación entre las variables. Además,  p=0,00 (sig. 
bilateral) confirma que la relación entre las variables  es significativa puesto que 
p<0,05  
El grado de relación entre las variables según el coeficiente de Pearson  r= 
0,70 es correlación positiva alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre las 

















 Figura 11:   Diagrama de dispersión de las variables competencia docente y la actitud. 
 
Interpretación: 
Según, el diagrama de dispersión muestra que la tendencia es ascendente, es 
decir, bajas puntuaciones en Y, bajas puntuaciones en X (Bajas puntuaciones de 




4.4  DISCUSIÓN 
Todas  las sociedades, en todas las épocas, han elaborado, imágenes, valores 
sobre la persona del maestro y su labor pedagógica. Estas representaciones 
expresan la finalidad social, asociada a la educación, legítimamente a través de 
las doctrinas pedagógicas hegemónicas en cada momento histórico. 
En los nuevos enfoque supone que “los docentes actuaran como guía, como 
modelos como puntos de referencia  en el proceso de aprendizaje, el actor central 
del proceso es el alumno apoyado por un guía experto, un medio ambiente 
estimúlate que sólo  el docente y la escuela puede ofrecer” (Tedesco.J.C. 1998). 
Según los datos encontrados en la investigación referente, a las 
dimensiones del nivel de conocimiento del docente el 2,86% de los docentes 
tienen bajo nivel de conocimiento, el 45,71 un regular nivel de conocimiento y  el 
51,43%   quiere decir que tienen un buen nivel de conocimiento referente a su 
especialidad, el  34,29% responde que  el nivel de la  actitud personal del docente 
es regular y  el 65,71% de los docentes poseen un buen nivel  en su  actitud 
personal. 
 Referente a la productividad del desempeño laboral del egresado  el 25,71 
% respondieron que los egresados poseen regular de productividad y el 74,29% 
corresponde un buen nivel. 
 La sociedad del futuro exige al docente enfrentarse con situaciones  difíciles 
y complejas: concentración de población de alta riesgo, diversificación cultural de 
la población estudiantil, grupos  extremadamente heterogéneos, multiplicación de 
diferentes lugares de conocimiento   de saberes, acceso a puestos en forma 
provisoria, rápidas, permanente evolución cultural y social especialmente en los 
jóvenes en quienes existe las sensación que no hay futuro y una suerte de 
pérdida del sentido del saber o el aprender. 
Sobre la creatividad el 31,43% corresponde a una regular creatividad y el 
68,57 responden  buena creatividad. Y con respecto a su actitud del egresado el 
34,29% poseen regular actitud referente a la práctica en su especialidad y 65,71 
buena actitud referente a su práctica de su especialidad. 
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Sobre la correlación competencia docente y desempeño laboral de los 
egresados,  el coeficiente de Pearson es de  r= 0,75  es correlación positiva alta; 
referente a la influencia de la competencia docente en la productividad del 
desempeño del egresado es significativa según el coeficiente de Pearson es  r = 






El desarrollo de la presente tesis, en base a la presentación de los datos y los 
análisis estadísticos, nos permite alcanzar las siguientes conclusiones: 
Primero. Los resultados estadísticos inferenciales para la Hipótesis General: De 
acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,75 es 
diferente de cero, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la alterna. Entonces se puede decir que existe influencia de la variable 
competencia docente en el desempeño laboral de los egresados  ya 
que el grado de relación entre las variables según el coeficiente de 
Pearson  r = 0,75, es correlación positiva alta, de acuerdo a los índices 
de correlación, entre las variables competencia docente y desempeño 
laboral de los egresados. 
Segundo. Los resultados inferenciales de la Hipótesis Especifica 1: De acuerdo a 
la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r =0,64  es diferente de 
cero, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Además,  p=0,00 (sig. bilateral) confirma que la relación entre las 
variables dimensiones es significativa puesto que p<0,05. El  grado de 
relación  entre  las variables  según el coeficiente de  Pearson r = 0,64 
es positiva alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre la 
variable competencia docente y la dimensión productividad 
Tercero. Los resultados inferenciales de la Hipótesis Especifica 2: De acuerdo a 
la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,66 es diferente de 
cero, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Además,  p=0,00 (sig bilateral) confirma que la relación entre las 
variables es significativa puesto que p<0,05.El grado de relación entre 
las variables  según el coeficiente de Pearson  r =  0.66, es positiva 
alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre la variable 




Cuarto. Los resultados inferenciales de la Hipótesis Especifica 3: De acuerdo a 
la tabla mostrada, el coeficiente de Pearson r = 0,70 es diferente de 
cero, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. 
Entonces se puede decir que existe relación entre las variables. 
Además,  p=0,00 (sig. bilateral) confirma que la relación entre las 
variables  es significativa puesto que p<0,05. El grado de relación entre 
las variables según el coeficiente de Pearson  r= 0,70 es correlación 
positiva alta, de acuerdo a los índices de correlación, entre las 






- La propuesta para la competencia en el desempeño  docente  
Está centrado en el análisis  de  reflexión,  de  los  propios  profesores, sobre 
sus  necesidades de  aprendizaje  y a partir de este planifiquen, experiencias 
de  aprendizaje para cubrir,  esa necesidades, este puede tener  dos  
modalidades: en el mismo centro o entre  profesores de  las diversas 
especialidades,  fuera  del  Centro técnico productivo con la ayuda de  
profesionales externos  de la especialidad, este es un desafío que el propio 
CETPRO  deben asumir en el ejerció de sus función. 
La función de la profesión docente de Educación técnica productiva debe estar 
planificada como función:  
1. Didáctica, en el contexto del aula: evaluación  
2. Tutoriales; acompañamiento  del proceso de aprendizaje de cada uno de 
los alumnos 
3. Vinculación con el medio social; comunicación con empresas que 
participen los alumnos  





AECI-MED. (1998)  Catálogo de Títulos Profesionales. Lima. OTC/AECI. 
Alañá, J. M. y Colomé, F. 2000. Manual para la programación y evaluación de las 
carreras profesionales de educación Técnica. Informe N° 11 de     
Asistencia Técnica Europea de corta duración. 
Alañá.J. M. y Gonzalo, I. 2000. La programación y la evaluación en a Formación 
Profesional Técnica. Lima. FORTE-PE. 
Barrera. S. (2007). El desarrollo de competencias y los factores innovadores 
integrados en la formación docente inicial. REICE: Revista Electrónica 
 Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educación, 
(5), pp. 81-90.  
Bunk. G.P. (1994). La transmisión de las competencias en la formación y 
 perfeccionamiento profesionales de la RFA (Asociación de 
Estudios sobre el Trabajo y la Organización de Empresas). Revista 
Europea de  Formación Profesional, 1, pp. 8-14. 
Baquero. R. Algunos usos de la Teoría de Vigotsky para el análisis de la  
 práctica educativa. Rev. Novedades Educativas, Nº 67, p. 30. 
Escobar, M. (2005). Las competencias laborales: ¿la estrategia laboral para  la 
competitividad de las organizaciones? Estudios Gerenciales, 96(21), 
 pp. 31-55. 
Villalobos F.G. Guía de evaluación para la Educación Técnica    
 Productiva 2009 Lima Perú. 
Pinto L. (1999) “El  Currículo por  competencias, Necesidades de  una  nueva  
escuela.  En: Revista Tareas N° 53, Marzo, Lima: Tarea. 
Lamas, Pilar (1994) Elementos  del  Proyecto para  la  Innovación Curricular. 
Módulo N° Innovación Curricular. Centro  de investigación pontificia   
universidad  Católica del Perú”. 
Diaz.  B. Frida Lule, Lourdes y otros Metodología   del  Diseño Curricular  
 para la  Educación Superior. México: Trillas. 
Reglamento de Educación Técnico-productiva Minedu. 
Reglamento de  Gestión de  recursos  propios  y actividades productivas 
empresariales en las  instituciones Educativas Públicas.  
97 
 
Moreno, O. T. (2009). Competencias en educación superior: Un alto en el camino 
para revisar la ruta de viaje.Perfiles Educativos, 31 (124), 69–
 92.   [ Links ] 
Orientación metodológica para  la  práctica  Pre- Profesionales  Educación 
 Técnica – Productivo Pg. 12  Ministerio de educación. 
Zulma Parassi. Z; Viarelli. M. (2005) Evaluación educativa. Reflexionando  acerca  




Cano, M. E. (2005). Cómo mejorar las competencias de los docentes. Barcelona.  
Graó.        [ Links ]. 
Cano, M. E. (2008). La evaluación por competencias en la educación superior. 
 Profesorado. Revista de Currículum y Formación del Profesorado, 12 (3). 
Consultado el 9 de julio de [2009] 
en:http://www.ugr.es/~recfpro/rev123COL1.pdf   [ Links ] 
 Comellas, M. J. (Comp.) (2002). Las competencias del profesorado para la acción 

























MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Influencia de la competencia docente en el desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo 
Parroquial “Sagrado Corazón de Jesús”, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES 
PROBLEMA GENERAL 
• ¿Existe influencia  de la competencia 
docente en el desempeño laborar de los 
egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo  Parroquial Sagrado 
Corazón de Jesús, San Juan de Miraflores- 
2012-2013? 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
• ¿Existe influencia de la competencia 
docente en la productividad de los 
egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo Parroquial Sagrado 
Corazón de Jesús 2012-2013? 
• ¿Existe influencia de la competencia 
docente en la creatividad  de los egresados 
del ciclo Básico del Centro Técnico 
Productivo Parroquial Sagrado Corazón de 
Jesús 2012-2013? 
• ¿Existe influencia de la competencia 
docente creatividad  de los egresados del 
ciclo básico del Centro Técnico Productivo 




• Determinar la influencia de la competencia 
docente en el desempeño laborar de los 
egresados del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo  Parroquial Sagrado Corazón de 




• Evaluar ( Precisar) la influencia  de la 
competencia docente en la productividad  de 
los egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo Parroquial Sagrado Corazón 
de Jesús 2012-2013 
 
• Evaluar (Precisar) la influencia de la 
competencia docente en la  creatividad  de los 
egresados del ciclo Básico del Centro Técnico 
Productivo Parroquial Sagrado Corazón de Jesús  
2012-2013 
 
• Evaluar  (Precisar) la influencia de la 
competencia docente en la actitud  de los 
egresados del ciclo Básico del Centro Técnico 




• Existe influencia de la competencia 
docente en el desempeño laborar de 
los egresados del ciclo básico del 
Centro Técnico Productivo  Parroquial 




• Existe  influencia  de la competencia 
docente en la productividad  de los 
egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo Parroquial “Sagrado 
Corazón de Jesús” 2012-2013 
 
• Existe  influencia de la competencia 
docente en la  creatividad  de los 
egresados del ciclo básico del Centro 
Técnico Productivo Parroquial “Sagrado 
Corazón de Jesús” 2012-2013 
 
• Existe  influencia de la competencia  
docente en la actitud  de los egresados 
del ciclo básico del Centro Técnico 
Productivo Parroquial Sagrado Corazón 






Vx. COMPETENCIA DOCENTE 
 
Dimensión: 
X1 Nivel de conocimientos 
X2. Praxis  Didáctica 
X3 Praxis Evaluativa 
X4 Actitud Personal 
 
Variable  Dependiente 
 




Y3 Actitud  
 










Influencia de la competencia docente en el desempeño laboral de los egresados del ciclo básico del Centro Técnico Productivo 
Parroquial “Sagrado Corazón de Jesús”, San Juan de Miraflores (2012-2013) 
Metodología Población  Técnica 
 
• Tipo de Investigación  
 
• Método de Investigación 
Corresponde al  transversal o transeccional 
(Sanchez y reyes, 2002 citado en Delgado 2004)  
Se busca describir y relacionar las principales 
características de un fenómeno en una determinada 
situación temporal especifica. 
Impiritu Delfhi: Basada en la consulta de expertos. 
 
• Diseño de la Investigación 
Transeccionales correlacional – causales 
- Describe la relación dos o más categorías 
 
• Esquema del Diseño. 
 x 
M                 r 
                    Y 
Dónde: M = muestra 
X = V1 
Y = V2 
r = relación 
 
La población está conformada por un 
numero de 35 egresado de las diversas 
especialidades del Centro Técnico 











Test.-  Prueba objetiva y estandarizada que 
proporciona datos 
                       cuantificables e independientes sobre 
determinadas características de un sujeto. 
   
 b) Estadística: 
  Es la técnica o proceso matemático de : 
 
- Recopilación – Organización –





a)   Cuestionario  de  evaluación  de  la  
competencia docente  
        por   la opinión  del     
        egresado. 
 
b)    Cuestionario  de  evaluación  del desempeño 





OPERACIONALIZACIÓN  DE LAS VARIABLES  
VARIABLE: COMPETENCIA DOCENTE 





 Nivel de conocimientos • Dominio del tema 









 Praxis  Didáctica • Habilidades didácticas 
• Estrategias didácticas 









 Praxis Evaluativa • Evaluación Personal 
• Manejo de técnica e instrumento 









 Actitud Personal • Responsabilidad 
• Buen trato 


























• Pensamiento  creativo 
• Originalidad.  






 Actitud  
 
• Compromiso y responsabilidad 
• Comunicación 
• Relaciones interpersonales. 









CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DE LA COMPETENCIA  
DOCENTE POR  LA OPINIÓN DEL EGRESADO 
INSTRUCCIONES: 
Estimado alumno responda objetivamente las preguntas de acuerdo a lo que considera más 
cercano  a la realidad  y  su experiencia durante las clases con su profesor. 





ESCALA I: NIVEL DE CONOCIMIENTOS 1 2 3 4 
1 Muestra dominio de los temas tratados     
2 Brinda un contexto global a sus ideas y conceptos     
3 Abarca los temas de estudio en su totalidad     
4 Tiene dominio suficiente sobre el curso     
5 Profundiza los temas tratados en clase     
6 Hace referencias bibliográficas del tema a tratar     
                                                         PUNTAJE  TOTAL  
 
ESCALA II: PRAXIS DIDÁCTICA 1 2 3 4 
7 Emplea en cada sesión el tiempo asignado     
8 Elabora un plan de clase para cada sesión del curso     
9 Propicia la participación en clase     
10 Fomenta la reflexión durante las clases     
11 Estimula el razonamiento crítico     
12 Incluye su experiencia profesional a la teoría explicada     
13 Utiliza analogías para ejemplificar aspectos de un tema     
14 Explica un contenido mediante el uso de estrategias de aprendizaje tales como: 
Ilustraciones, preguntas intercaladas, pistas tipográficas, resúmenes, 
organizadores previos, analogías, estructuras textuales y redes semánticas 
    
15 Desarrolla dinámicas que facilitan la comprensión de un contenido     
16 Utiliza ejemplos para facilitar la comprensión de un tema     
                                                                  PUNTAJE TOTAL  
 




ESCALA III: PRAXIS EVALUATIVA 1 2 3 4 
17 Acuerda contigo y tus compañeros  la forma de evaluación y los criterios para 
obtener la calificación 
    
18 El docente evalúa durante el desarrollo del curso     
19 La  evaluación  es de acuerdo  a lo estipulado en el modulo     
20 El docente evalúa habilidades cognitivas y meta cognitivas en sus alumnos     
21 Es imparcial en el momento de las evaluaciones      
22 Posee una rúbrica o matriz de evaluación     
                                                         PUNTAJE  TOTAL  
 
ESCALA IV: ACTITUD PERSONAL 
 
1 2 3 4 
23 Llegó puntalmente a  clase     
24 Establece una relación cordial con los alumnos     
25 Promueve en clase la apertura  al diálogo reflexivo con un clima de 
confianza y respeto 
    
26 Invita a que los estudiantes expresen sus ideas     
27 Suele interrumpir al estudiante para continuar con la clase     
28 Se interesa por los estudiantes que demuestran problemas en aprender 
los temas de estudio 
    
                                                         PUNTAJE  TOTAL  
 




Data variable: Competencias docentes 
SUJETO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 
1 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
2 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 
3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 2 2 2 4 3 4 2 1 4 2 2 2 3 
4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 2 3 
5 4 2 2 3 2 2 4 2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 
7 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 4 3 4 4 4 4 4 2 2 3 
8 4 2 1 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 2 2 4 2 4 4 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 2 4 3 
10 4 4 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
11 3 3 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 3 3 1 1 4 2 4 4 2 4 3 
12 3 2 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 1 2 4 4 3 2 3 3 2 3 4 2 
13 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 4 3 2 3 3 3 
14 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 3 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 
16 3 2 2 2 2 3 2 1 1 3 1 1 2 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 3 3 3 3 2 2 2 2 
18 3 4 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 3 4 3 4 4 
19 3 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 1 4 2 2 4 4 2 3 4 2 3 3 3 4 4 2 
20 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 3 2 4 3 4 2 3 4 4 4 4 4 
21 4 2 4 3 1 4 2 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 2 4 3 2 2 3 2 3 2 4 4 
22 4 2 4 3 3 2 4 2 2 4 4 2 2 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 
23 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 
24 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 3 3 3 4 
25 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 
26 4 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 
27 4 3 2 3 3 2 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 2 
28 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
29 3 3 3 4 2 3 3 3 2 2 3 3 2 4 2 4 2 4 3 4 4 3 4 4 2 3 2 4 
30 3 2 2 3 1 1 3 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 
31 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 1 2 3 4 4 2 4 
32 4 2 3 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
33 4 4 4 3 3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 







   DATA DE LA VARIABLE: DESEMPEÑO LABORAL 
SUJETO P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 4 3 3 4 5 5 3 4 4 4 
5 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 
6 3 4 4 4 5 5 3 3 3 4 
7 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 
8 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 
9 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 
10 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
12 5  4 4 5 3 3 3 4 3 5 
13 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 
14 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 3 4 3 4 4 4 5 4 
21 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 
22 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 
23 4 4 4 5 3 5 5 5 5 4 
24 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 
25 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 
26 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 
27 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
28 3 4 4 4 5 5 3 3 4 5 
29 4 4 3 4 4 4 3 4 5 4 
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
32 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 
33 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 





CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL. 
INSTRUCCIONES: 
Estimado empresario  responda objetivamente las preguntas de acuerdo a lo que 
considera más cercano  a la realidad  y  su experiencia. 
Empresa o Institución donde labora:…………………………………………………………………… 
Nombre del Practicante: ……………………………………………….…………………………………… 
Edad: ……………………………….    Sexo:      M……………..  F…………..  
 




ESCALA I: PRODUCTIVIDAD B R B 
01 Identifica los objetivos de la empresa    
02 Toma decisiones  acertadas y oportunas    
03 Es puntual o pocas veces falta o llega tarde    
04 Demuestra seguridad y habilidad en el trabajo    
ESCALA II: CREATIVIDAD    
05 Demuestra seguridad en la solución de problemas en el 
trabajo. 
   
06 Participa de manera  entusiasta y dinámica en las tareas 
encomendadas 
   
ESCALA III: ACTITUD.    
07 Contribuye a que el ambiente en el trabajo sea agradable    
08 Se comunica y Participa de manera entusiasta y 
dinámica  en el trabajo. 
   
09 Participa en actividades para mejorar el ambiente en el 
trabajo 
   
10 Solicita y proporciona información adicional necesaria  
para mejorar el trabajo 
   
 
 






CUESTIONARIO DE EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL POR  
LA OPINIÓN DEL EMPRESARIO 
INSTRUCCIONES: 
Estimado empresario, responda objetivamente las preguntas de acuerdo a lo que 
considera más cercano  a su realidad  y  experiencia laboral. 
Puesto que desempeña:…………………………………………………………………………………………… 
Nombre del practicante: ……………………………………………………………………………………… 
Edad: ……………………………….    Sexo:      M ……………..  F………….. 
 
ESCALA: Bajo (B) Regular (R)  Bueno(B) 
 
ESCALA I: PRODUCTIVIDAD 
1. Conocimiento del trabajo B R B 
A Conoce parcialmente  y necesita actualización en su i trabajo    
B Conoce  y se actualizo constantemente en el trabajo que desempeño    
2. Exactitud, esmero y orden en el trabajo ejecutado    
A Comete muchos errores en el trabajo    
B Su  trabajo  es exacto  y ordenado    
C realiza su trabajo, esmeradamente      
3.  Puntualidad en la ejecución del trabajo    
A No termina su trabajo a tiempo    
B A veces termina el trabajo a tiempo    
C Siempre entrega puntualmente su trabajo y en ocasiones antes    
3. Producción en el trabajo.    
A  cumple las exigencias    
B A veces ésta por debajo de las exigencias    
C Siempre sobrepasa las exigencias    
 
ESCALA II: CREATIVIDAD 
5.  Solución del problemas en  el trabajo    
A No demuestra preocupación por resolver ningún problema    
B No tiene la capacidad para solucionar problemas en el trabajo y espera que otro 
lo resuelva 
   
C Demuestra preocupación para solucionar el problema, pero se limita a 
solucionar 





6.  Creatividad en el trabajo    
A Contribuye en mejorar nuevas técnicas o tendencias    
B Propone y aplica nuevas técnicas  y  tendencias  actuales    
C Siempre  aplica nuevas técnicas o tendencias con resultados positivos    
 
 
















7. Compromiso y responsabilidad    
A No cumple con las  tareas encomendadas    
B A veces cumple con las tareas encomendadas y reviso parcialmente el trabajo 
antes de entregar 
   
C Cumple con las tareas encomendadas íntegra y puntualmente    
D Participa de manera entusiasta y dinámica  con las tareas encomendadas     
8.  Actitud para el trabajo    
A Solicita apoyo  durante la realización del trabajo    
B Consulta a las personas que reciben sus servicios, con el fin de detectar 
oportunidades para mejorar 
   
C Investiga y se integra con  otras áreas con el objetivo de que el trabajo 
salga lo mejor posible 
   
9.  Comunicación en el  trabajo    
B Es  poco comunicativo en el trabajo    
C Solicita y proporciona información adicional necesaria para mejorar en el 
trabajo 
   
B La información que proporciona es muy útil para que el trabajo salga bien 
y solo algunas veces se hicieron algunas observaciones 
   
10. Relaciones interpersonales en el trabajo    
A Contribuye a que el ambiente del área de trabajo sea agradable    
B Participa en actividades para mejorar el ambiente en diversas áreas    





FÓRMULA DE PEARSON,   Y TABLA DE  INDICES DE CORRELACION 
 
 
Fórmula de Pearson: 
 
Donde:       11 +≤≤− rxy  
                  
Tabla de índices de correlación 
Índice de 
correlación Interpretación 
+ 1 a 0,80 Correlación positiva muy alta 
0,80  a 0,60 Correlación positiva alta 
0,60 a 0,40 Correlación positiva moderada 
0,40 a 0,20 Correlación positiva baja 
0,20  a -0,20 
Probablemente no existe correlación. El valor 
puede deberse al azar salvo que el número de 
casos sea superior a 100 
-0,20 a -0.40 Correlación negativa a baja 
-0,40 a -0,60 Correlación negativa moderada 
-0,60 a -0,80 Correlación negativa alta 
-0,80 a -1.00 Correlación negativa muy alta 
            Fuente: Carol Taylor Fitz – Gibbon y Lynn Lyons Morris. How to   
                Analyze Data, Sage Publications, 1987 p. 82. 
El valor +1 expresa una correlación positiva perfecta; el valor -1,  




     
CONFIABILIDAD MEDIANTE LA APLICACIÓN DEL COEFICIENTE DE CRONBACH  
 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. 
Cronbach, requiere de una sola administración del instrumento de medición y 
produce valores que oscilan entre cero y uno. Su fórmula determina el grado 
de consistencia y precisión. 
 









                 
 
 
Tabla de índices de confiabilidad 
Nivel de confiabilidad Valores 
Confiabilidad nula 0.53  a menos 
Confiabilidad baja 0.54 a 0.59 
Confiable 0.60 a 0.65 
Muy confiable 0.66 a 0.71 
Excelente confiabilidad  0.72 a 0.99 
Confiabilidad perfecta 1.00 
  
          Fuente: Hernández Sampieri, Roberto y otros (2006). Metodología de la  
       investigación científica. Edit. Mac Graw Hill. Cuarta edición, págs. 438 - 439 
K     : El número de ítems 
2∑ iS :  Sumatoria de varianzas de los Ítems 
2
TS   : Varianza de la suma de los Ítems 
























VALORES DE LOS NIVELES DE VALIDEZ 
Nivel de validez Valores 
Excelente 91 – 100 
Muy bueno 81 – 90 
Bueno 71 – 80 
Regular 61 – 70 
Deficiente 51 - 60 
Fuente: Cabanillas Alvarado, Gualberto (2004:76)  
Prueba de Normalidad 
 
 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 
 
  DESEMPEÑO PRODUCTIVIDAD CREATIVIDAD ACTITUD COMPETENCIA 
N 35 35 35 35 35 
Parámetros normales(a,b) Media 38,49 15,31 7,66 15,51 86,97 
  Desviación típica 
5,878 2,220 1,571 2,822 12,184 
Diferencias más extremas Absoluta ,163 ,187 ,169 ,140 ,117 
  Positiva ,126 ,161 ,169 ,128 ,066 
  Negativa -,163 -,187 -,158 -,140 -,117 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,967 1,104 ,997 ,827 ,694 
Sig. asintót. (bilateral) ,307 ,175 ,273 ,501 ,722 
 
a  La distribución de contraste es la Normal. 
b  Se han calculado a partir de los datos. 
 
 
Como los datos de las variables siguen una distribución normal, 
entonces se pueda aplicar Pearson, para pruebas paramétrica. 
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